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What kind of job autonomy really matters?  
(De Spiegelaere, Gyes, & Hootegem, 2016, p. 525)  
 
Onderzoek naar de relatie tussen de ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie en het innovatief 
werkgedrag van medewerkers en de mediërende werking van proactief werkgedrag 
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SAMENVATTING 
Dit onderzoek is gebaseerd op een aantal vragen die De Spiegelaere et al. (2016, p. 515) in hun onderzoek 
stellen: ‘Wat moet worden verstaan onder werk autonomie? Moeten medewerkers meer autonomie krijgen 
in hoe ze het werk organiseren, wanneer ze dat doen, wanneer ze vakantie nemen, wanneer ze naar het werk 
komen, met wie ze samenwerken? En welke vorm van autonomie moet prioriteit krijgen?’ In de literatuur is 
duidelijk zichtbaar dat werkautonomie één van de sleutelfactoren is voor het verkrijgen van positieve 
werkuitkomsten, zoals innovatief werkgedrag. Echter veel onderzoek naar werkautonomie wordt bekritiseerd 
doordat verschillende facetten van autonomie niet worden onderzocht. In de literatuur wordt tevens 
beschreven dat proactief werkgedrag een belangrijke voorspeller is van innovatief werkgedrag. Innovatief 
werkgedrag en innovatieve medewerkers worden gezien als een belangrijk voordeel voor organisaties, 
hetgeen noodzakelijk is voor bedrijven voor het verkrijgen en behouden van een voorsprong op de 
concurrentie. Organisaties dienen tijdens het inrichten van de organisatie dan ook rekening te houden met de 
dimensies van werkautonomie (Sekhar, 2011, p. 34).  
 
Relevantie van het onderzoek 
Dit onderzoek levert in totaal een tweetal theoretische bijdragen. Allereerst wordt de bestaande kennis over 
de relatie tussen de dimensies van werkautonomie en innovatief werkgedrag verder uitgediept. Ten tweede 
wordt in dit onderzoek gekeken of de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag door proactief 
werkgedrag wordt overgedragen. Hiernaast is dit onderzoek vanuit twee redenen praktisch relevant. Als 
eerste geeft het managers, die zich richten op het stimuleren van innovatief werkgedrag, handvatten in het 
kader van de toepassing van verschillende vormen van werkautonomie. Als tweede geeft het onderzoek 
inzicht in proactief werkgedrag dat als mediërende factor geldt voor het innovatief werkgedrag. Met de 
inzichten over de relatie van verschillende dimensies van werkautonomie met het innovatief en proactief 
werkgedrag van medewerkers, kunnen managers beter keuzes maken bij het inrichten van organisaties met 
als doel het verkrijgen van een organisatie die innovatiever is en beter kan competeren met de concurrentie.  
 
Doelstelling en onderzoeksvragen 
Het doel van dit onderzoek is een breder inzicht ontwikkelen in: (1) de relatie tussen de (nieuwere) dimensies 
van werkautonomie en het innovatief werkgedrag van medewerkers en (2) de mediërende werking van 
proactief werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. In dit onderzoek wordt 
antwoord gegeven op de centrale vraag:  
 
‘Welke dimensies van werkautonomie hebben een significante positieve relatie met het innovatief werkgedrag 
van medewerkers en wordt deze relatie door proactief werkgedrag overgedragen?’ 
 
Onderzoeksmethode 
De centrale vraag wordt onderzocht door de toepassing van bestaande gevalideerde vragenlijsten. Met een 
digitale vragenlijst zijn in dit onderzoek de data verzameld. De vragenlijsten zijn uitgezet binnen verschillende 
organisaties in verschillende branches. Hiermee is getracht een volledig beeld te krijgen van het 
onderzoeksonderwerp. Aansluitend zijn de data geanalyseerd met behulp van het computerprogramma 
SPSS20. De verkregen data zijn getest op de betrouwbaarheid om te bepalen of de items op een zinvolle 
manier samengevoegd mogen worden. Aansluitend is gekeken naar de onderliggende patronen van de 
verschillende vragen. Middels correlatieanalyses is gekeken naar de relatie tussen de variabelen en of deze 
relaties significant zijn. Om tot een antwoord te komen op de centrale vraag zijn een aantal regressieanalyses 
uitgevoerd. Deze regressieanalyses zijn gebruikt om de relaties inzichtelijk te maken tussen de verschillende 
dimensies van werkautonomie en het innovatief werkgedrag. Afsluitend is een mediatieanalyse uitgevoerd 
om de mediërende werking van proactief werkgedrag te bestuderen.  
 
Resultaten 
Op basis van het literatuuronderzoek zijn in dit onderzoek vijf dimensies van werkautonomie opgenomen: 
werkmethode , werktijd, werklocatie, besluitvorming en functiebewerking autonomie. Op basis van de 
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analyses wordt aangetoond dat werkautonomie een positieve significante relatie heeft met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers, echter is dit geen sterk verband. Wanneer we inzoomen op de onderliggende 
dimensies, dan is te zien dat besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie als enige dimensies 
van werkautonomie een significante relatie vertonen met innovatief werkgedrag. Functiebewerking 
autonomie heeft hierbij het sterkste effect op het innovatief werkgedrag van medewerkers. Opmerkelijk is 
dat werktijd autonomie een negatieve relatie vertoont met innovatief werkgedrag, echter is deze relatie met 
een minimale overschrijding niet significant. Hiernaast is opmerkelijk dat de relatie tussen werkmethode 
autonomie en innovatief werkgedrag, ten opzichte van voorgaand onderzoek, in dit onderzoek niet significant 
is. Ook werklocatie autonomie heeft in dit onderzoek geen significante relatie met het innovatief werkgedrag 
van medewerkers. Dit onderzoek toont dat de variantie in innovatief werkgedrag voor 45,4% wordt verklaard 
door de dimensies: besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie. 
 
Hiernaast toont dit onderzoek dat er een positieve significante relatie bestaat tussen werkautonomie en 
proactief werkgedrag en tussen proactief werkgedrag en innovatief werkgedrag. Het proactief werkgedrag 
van medewerkers neemt toe wanneer er meer ervaren werkautonomie is en het innovatief werkgedrag 
neemt toe naarmate het proactief werkgedrag toeneemt. Hiernaast toont dit onderzoek dat proactief 
werkgedrag 47,0% van de variantie van innovatief werkgedrag verklaart. Gesteld kan worden dat de relatie 
tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag voor een grote mate door de mediator proactief 
werkgedrag wordt overgedragen. 
 
Conclusie 
De belangrijkste bevinding in dit onderzoek is de significante positieve relatie van functiebewerking 
autonomie met het innovatief werkgedrag van medewerkers. Functiebewerking autonomie is de derde 
‘nieuwere’ dimensie van werkautonomie. Deze vorm is in de literatuur nog weinig in relatie gebracht met 
innovatief werkgedrag. Dit onderzoek toont aan dat functiebewerking autonomie het sterkste effect heeft op 
het innovatief werkgedrag van medewerkers. Functiebewerking autonomie stelt dat managers de 
medewerkers meer bevoegdheid en vrijheid moeten geven om de eigen functie te (her)ontwerpen voor het 
verkrijgen van een betere verbinding tussen zichzelf en het werk (Langfred & Rockmann, 2016, p. 640). Tims, 
Bakker, and Derks (2012, p. 173) beschrijven functiebewerking autonomie als zelf geïnitieerd verandergedrag 
waarmee medewerkers zich bezighouden met als doel hun werk af te stemmen op hun eigen voorkeuren, 
drijfveren en passies. Medewerkers spelen hierbij een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen 
aan de fysieke, cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan. Het is een informeel proces dat de 
medewerkers gebruiken om werk vorm te geven, zodat het aansluit bij hun eigen interesses en waarden 
(Slemp & Vella-Brodrick, 2013, p. 126). Deze kenmerken sluiten allen aan bij de kenmerken van innovatief 
werkgedrag, waarmee een verklaring kan worden gegeven voor de sterke relatie tussen functiebewerking 
autonomie en innovatief werkgedrag. 
 
Dit onderzoek bevestigd eveneens dat de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag voor een 
grote mate door de mediator proactief werkgedrag wordt overgedragen. Proactief werkgedrag verklaart het 
grootste deel van de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. Wanneer wordt gekeken naar 
de inhoud en definitie van proactief werkgedrag dan sluit deze aan bij de eigenschappen van innovatief 
werkgedag, hetgeen een verklaring is voor de mediërende werking van proactief werkgedrag op de relatie 
tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. 
 
Aanbevelingen 
Dit onderzoek laat zien dat wanneer organisaties het innovatief werkgedrag van medewerkers willen 
stimuleren, zij zich moeten richten op de dimensie functiebewerking autonomie (‘de manier waarop 
medewerkers een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen aan de fysieke, cognitieve, of sociale 
kenmerken van hun baan’). Hiernaast vertoont besluitvorming autonomie ook een positief significante relatie 
met het innovatief werkgedrag van medewerkers. Het effect van besluitvorming autonomie op het innovatief 
werkgedrag is echter niet zo groot als het effect van functiebewerking autonomie.  
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VOORWOORD 
Het idee voor dit onderzoek is ontstaan vanuit het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016, p. 515): ‘Not All 
Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and Their Relation to Work Engagement & 
Innovative Work Behavior’. De Spiegelaere et al. (2016, p. 515) stellen hierin dat werkautonomie bestaat uit 
verschillende dimensies. Zij stellen in hun artikel een aantal vragen: ‘Wat moet worden verstaan onder werk 
autonomie? Moeten medewerkers meer autonomie krijgen in hoe ze het werk organiseren, wanneer ze dat 
doen, wanneer ze vakantie nemen, wanneer ze naar het werk komen, met wie ze samenwerken? En welke 
vorm van autonomie moet prioriteit krijgen?’. Na het laten bezinken van deze inzichten heb ik contact 
opgenomen met één van de auteurs van het artikel, dr. Stan de Spiegelaere (Bijlage 1). Dit contact heeft mij 
geïnspireerd om onderzoek te doen naar deze verschillende dimensies van werkautonomie.  
 
Het onderzoeken van de ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie heeft dit onderzoek de inhoud gegeven 
die het nodig heeft om interessant te zijn voor de huidige praktijk. Dit kwam met name tot uiting in de 
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1 INLEIDING 
Dit onderzoek is gericht op de samenhang tussen werkautonomie en het innovatief werkgedrag van 
medewerkers. Hiernaast zal in dit onderzoek de mediërende werking van proactief werkgedrag op de relatie 
tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag van medewerkers worden onderzocht. In paragraaf 1.1 
wordt een theoretische onderbouwing gegeven van de achtergrond en de aanleiding tot dit onderzoek. In 
paragraaf 1.2 wordt de relevantie van het onderzoek neergezet. De probleemstelling en 
onderzoeksvraagstelling komen in paragraaf 1.3 naar voren, terwijl in paragraaf 1.4 de kernbegrippen worden 
behandeld.  
 
1.1 Achtergrond en aanleiding 
De achtergrond en aanleiding van dit onderzoek is opgedeeld in drie elementen die een nauwe samenhang 
vertonen met elkaar. Onderstaand worden deze elementen toegelicht. 
 
1.1.1 Werkautonomie als beïnvloedende factor van positieve werkuitkomsten 
Werkautonomie wordt gezien als één van de meest fundamentele behoeftes van de mens (Sheldon, Elliot, 
Kim, & Kasser, 2001, p. 337)  en als één van de hoofddimensies in het vormgeven van werkhouding, motivatie 
en gedrag van medewerkers (Hackman & Oldham, 1975; Hornung & Rousseau, 2007, p. 403; Humphrey, 
Nahrgang, & Morgeson, 2007, p. 1333; Morgeson & Humphrey, 2006, p. 1323). Werkautonomie wordt in 
verschillende onderzoeken, zoals die van Karasek and Theorell (1992) en Bakker and Demerouti (2008), 
geïdentificeerd als een belangrijke factor voor positieve werkuitkomsten (De Spiegelaere et al., 2016, p. 515). 
Alhoewel het belang van werkautonomie ruim wordt erkend, wordt veel onderzoek ernaar bekritiseerd 
doordat verschillende facetten van autonomie niet worden onderzocht (Breaugh, 1999, p. 357). Hiernaast 
stellen De Spiegelaere et al. (2016, p. 515) dat binnen de actuele onderzoeken weinig aandacht wordt 
besteed aan het multidimensionale karakter van autonomie. Binnen het onderzoek naar werkautonomie 
kunnen volgens De Spiegelaere et al. (2016, p. 515) een aantal vragen worden gesteld: ‘Wat moet worden 
verstaan onder werkautonomie? Moeten medewerkers meer autonomie krijgen in hoe ze het werk 
organiseren, wanneer ze dat doen, wanneer ze vakantie nemen, wanneer ze naar het werk komen, met wie 
ze samenwerken? En welke vorm van autonomie moet prioriteit krijgen?’. 
 
1.1.2 Innovatief werkgedrag als belangrijke werkuitkomst voor een betere concurrentiepositie 
In verschillende onderzoeken (De Spiegelaere et al., 2016, p. 515; Ramamoorthy, Flood, Slattery, & Sardessai, 
2005, p. 145) wordt werkautonomie als beïnvloedende factor gekoppeld aan innovatief werkgedrag. 
Innovatief werkgedrag en innovatieve medewerkers worden gezien als een belangrijk voordeel voor 
organisaties (De Spiegelaere et al., 2016, p. 518; De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, & Hootegem, 2015, p. 
124; Sia & Appu, 2015, p. 773). Innovatief werkgedrag en innovatieve medewerkers zijn noodzakelijk voor 
bedrijven voor het verkrijgen en behouden van een voorsprong op de concurrentie (De Spiegelaere et al., 
2016; Giebels, de Reuver, Rispens, & Ufkes, 2016; Sia & Appu, 2015, p. 773). Scott and Bruce (1994, p. 580) 
stellen dat het de medewerkers zijn die ideeën ontwikkelen, uitvoeren en aanpassen en dat het dus van 
belang is om te achterhalen wat het innovatief werkgedrag van medewerkers stimuleert. Ramamoorthy et al. 
(2005, p. 144) stellen dat innovatie medewerkers in de gelegenheid stelt om deel te nemen in ‘trial and error’ 
processen voor het vinden van meer efficiënte en effectieve manieren om het werk uit te voeren. 
Werkautonomie geeft medewerkers de gelegenheid om nieuwe ideeën uit te proberen, zelfs als ze mislukken. 
In de context van bottom-up veranderprocessen is innovatief werkgedrag een belangrijke werkuitkomst, 
waarmee een link wordt gelegd richting het verandermanagement (Giebels et al., 2016, p. 2). 
 
1.1.3 Proactieve medewerkers als voorspeller van innovatief werkgedrag 
Hornung and Rousseau (2007, p. 420) en Giebels et al. (2016, p. 6) concluderen dat er een positieve relatie 
bestaat tussen werkautonomie en het proactief werkgedrag van medewerkers. Giebels et al. (2016, p. 3) 
stellen tevens dat een proactieve persoonlijkheid een belangrijke voorspeller is voor een hoge mate van 
innovatief werkgedrag onder medewerkers. In de huidige onzekere en economisch uitdagende wereld 
moeten organisaties zich voortdurend veranderen. Het succes van deze veranderingen hangt af van de 
persoonlijke verantwoordelijkheid van medewerkers richting verandering en desnelle anticipatie op 
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verandering en innovaties (Giebels et al., 2016, pp. 1-2). Proactieve medewerkers zijn erop gericht actie te 
nemen in deze situaties en mogelijke probleemgebieden te signaleren (Giebels et al., 2016, p. 2). Om 
concurrerend te blijven moeten bedrijven zich volgens Crant (2000) richten op zelf-startende medewerkers 
die eigen initiatief nemen. 
 
1.1.4 Aanleiding onderzoek 
Resumerend kan worden geconcludeerd dat in de literatuur duidelijk zichtbaar is dat werkautonomie één van 
de sleutelfactoren is voor het verkrijgen van positieve werkuitkomsten, zoals innovatief werkgedrag. In de 
literatuur wordt beschreven dat proactief werkgedrag een belangrijke voorspeller is van innovatief 
werkgedrag. Innovatief werkgedrag en innovatieve medewerkers worden gezien als een belangrijk voordeel 
voor organisaties, hetgeen noodzakelijk is voor bedrijven voor het verkrijgen en behouden van een 
voorsprong op de concurrentie. Organisaties dienen tijdens het inrichten van de organisatie dan ook rekening 
te houden met de dimensies van werkautonomie (Sekhar, 2011, p. 34). In dit onderzoek wordt de vraag van 
De Spiegelaere et al. (2016, p. 525) centraal gesteld: ‘What kind of job autonomy really matters?’. Hierbij 
wordt de koppeling gezocht naar innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag. Op basis van het onderzoek 
van De Spiegelaere et al. (2016) wordt verwacht dat niet alle dimensies van werkautonomie eenzelfde 
samenhang vertonen met het innovatief werkgedrag van medewerkers. Hiernaast wordt verwacht dat de 
relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag door proactief werkgedrag wordt overgedragen.  
 
1.2 Relevantie van het onderzoek 
In deze paragraaf worden de theoretisch relevantie (1.2.1) en de praktische en maatschappelijke relevantie 
(1.2.2) van dit onderzoek beschreven. 
 
1.2.1 Theoretische relevantie 
Er is weinig recente discussie over de verschillende dimensies van werkautonomie en de relatie van deze 
dimensies met verschillende werkuitkomsten (De Spiegelaere et al., 2016, p. 515; Sekhar, 2011, p. 26). De 
Spiegelaere et al. (2016, p. 518) geven aan dat het onderzoek naar innovatief werkgedrag relatief jong is en 
Giebels et al. (2016, p. 3) geven aan dat het onderzoek naar proactief gedrag als voorspeller van innovatief 
werkgedrag ook relatief jong is. Hiermee kan worden verondersteld dat er weinig onderzoek is gedaan naar 
deze begrippen en de onderlinge samenhang. Het doel van dit onderzoek is het uitdiepen en uitbreiden van 
de bestaande kennis over de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag en de invloed van 
proactief werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en het innovatief werkgedrag van medewerkers.  
 
De theoretische relevantie is opgedeeld in twee aspecten, deze staan hieronder toegelicht. 
 
Allereerst wordt recent onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016) verder uitgediept door in de literatuur te 
kijken naar aanvullende dimensies van werkautonomie en door te kijken naar de relatie van deze dimensies 
met innovatief werkgedrag. In het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016) zijn vier dimensies van 
werkautonomie (werkmethode, werkplanning, werktijd en werklocatie autonomie) in relatie gebracht met 
innovatie werkgedrag. In dit onderzoek worden de dimensies besluitvorming autonomie en functiebewerking 
autonomie toegevoegd aan het onderzoek. Als tweede aspect wordt aanvullend op De Spiegelaere et al. 
(2016) en Hornung and Rousseau (2007, p. 420) verdiepend onderzoek gedaan naar de werking van proactief 
werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. Het doel hiervan is om de theorie 
van Giebels et al. (2016, p. 3), waarbij een proactieve persoonlijkheid een belangrijk voorspeller is voor 
innovatief werkgedrag te doorgronden.  
 
Dit onderzoek levert in totaal dus een tweetal theoretische bijdragen. Allereerst wordt de bestaande kennis 
over de relatie tussen de dimensies van werkautonomie en innovatief werkgedrag verder uitgebreid door te 
kijken naar de relatie van de dimensies besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie met het 
innovatief werkgedrag van medewerkers. Ten tweede wordt in dit onderzoek gekeken naar de mediërende 
werking van proactief werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag.  
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1.2.2 Praktische en maatschappelijke relevantie 
Dit onderzoek is vanuit twee redenen praktisch relevant. Als eerste geeft het managers, die zich richten op 
het stimuleren van innovatief werkgedrag, handvatten in het kader van de toepassing van verschillende 
vormen van werkautonomie. Als tweede geeft het onderzoek inzicht in proactief werkgedrag dat als 
mediërende factor geldt voor het innovatief werkgedrag. Met de inzichten over de relatie van verschillende 
dimensies van werkautonomie met het innovatief en proactief werkgedrag van medewerkers, kunnen 
managers beter keuzes maken bij het inrichten van organisaties met als doel het verkrijgen van een 
organisatie die innovatiever is en beter kan competeren met de concurrentie.  
 
1.3 Probleemstelling 
In de aanleiding en de relevantie van dit onderzoek is de samenhang tussen werkautonomie, innovatief 
werkgedrag en proactief werkgedrag toegelicht. In deze paragraaf staat de probleemstelling centraal. De 
volgende doelstelling, centrale onderzoeksvraag en deel-onderzoeksvragen zijn daarop van toepassing.  
 
1.3.1 Doelstelling 
Het doel van dit onderzoek is een breder inzicht ontwikkelen in: (1) de relatie tussen de (nieuwere) dimensies 
van werkautonomie en het innovatief werkgedrag van medewerkers en (2) de mediërende werking van 
proactief werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. 
 
1.3.2 Centrale onderzoeksvraag 
Welke dimensies van werkautonomie hebben een significante positieve relatie met het innovatief werkgedrag 
van medewerkers en wordt deze relatie door proactief werkgedrag overgedragen? 
 
1.3.3 Deel-onderzoeksvragen literatuur onderzoek 
 Wat is er in de literatuur bekend over de concepten: werkautonomie, innovatief werkgedrag en 
proactief werkgedrag? 
 Welke (nieuwere) dimensies van werkautonomie zijn binnen de literatuur bekend? 
 Wat is er in de literatuur bekend over de relatie tussen werkautonomie en het innovatief werkgedrag 
en proactief werkgedag van medewerkers? 
 
1.3.4 Deel-onderzoeksvragen emperisch onderzoek 
 Welke dimensies van werkautonomie hebben een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers?  
 In welke mate wordt de relatie tussen werkautonomie en het innovatief werkgedrag van 
medewerkers overgedragen door proactief werkgedrag? 
 
De deelvragen 1 tot en met 4 hebben tot doel een helder beeld te verkrijgen van de begrippen 
werkautonomie, innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag. Deelvragen 5 en 6 geven antwoord op de 
vraag met welke dimensies van werkautonomie managers rekening moeten houden bij het inrichten van 
organisaties met als doel het verkrijgen van innovatief werkgedrag. 
 
1.4 Kernbegrippen / definities 
In dit onderzoek staat de relatie van werkautonomie met het innovatief werkgedrag van medewerkers 
centraal. Hierbij wordt eveneens gekeken naar het proactief werkgedrag als voorspeller van innovatief 
werkgedrag. Het is van belang allereerst een beeld te krijgen van deze kernbegrippen.  
 
1.4.1 Werkautonomie 
In verschillende artikelen (Breaugh, 1999, p. 358; De Spiegelaere et al., 2016, p. 516; Giebels et al., 2016, p. 6; 
Hornung & Rousseau, 2007, p. 403) wordt de definitie van Hackman and Oldham (1975, p. 162) gebruikt voor 
het beschrijven werkautonomie: ‘de mate waarin het werk grote vrijheid, onafhankelijkheid en discretie biedt 
aan de werknemer in het plannen van de werkzaamheden en bij het bepalen van de procedures die moeten 
worden gebruikt bij de uitvoering ervan’. Daartoe zal werkautonomie gedefinieerd worden als de mate van 
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vrijheid en onafhankelijkheid die een werknemer heeft om zijn of haar werk zelf in te delen en zelf te bepalen 
hoe dat werk uit te voeren Hackman and Oldham (1975, p. 162).  
 
1.4.2 Innovatief werkgedrag 
Voor innovatief werkgedrag wordt in verschillende onderzoeken (De Jong & Den Hartog, 2010, p. 24; De 
Spiegelaere et al., 2016, p. 518; De Spiegelaere et al., 2015, p. 126; De Spiegelaere, Van Gyes, & Van 
Hootegem, 2014, pp. 144-145; Giebels et al., 2016, p. 3; Van der Vegt & Janssen, 2003, p. 730) de definitie van 
West and Farr (1989) gehanteerd: ‘innovatief werkgedrag is elk werknemersgedrag gericht op de generatie, 
introductie en/of toepassing (binnen een rol, groep of organisatie) van ideeën, processen, producten of 
procedures die nieuw en vermoedelijk gunstig zijn voor de relevante adoptie-eenheid’. In dit onderzoek wordt 
eveneens de definitie van West and Farr (1989) gehanteerd voor het definiëren van innovatief werkgedrag. 
 
1.4.3 Proactief werkgedrag  
Hornung and Rousseau (2007, p. 403) conceptualiseren proactief werkgedrag vanuit twee aspecten. In de 
eerste plaats als een gedragspatroon in de vorm van persoonlijk initiatief. Persoonlijk initiatief wordt 
gekenmerkt door zelf starten, pro-actief, en aanhoudend najagen van de lange termijn persoonlijke en 
organisatorische doelen (Frese, Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997, p. 140). En in de tweede plaats in de vorm 
van role breadth self-efficacy. ‘Role breadth self-efficacy’ is de mate waarin mensen erin vertrouwen dat zij in 
staat zijn om een bredere en meer actieve rol te vervullen, verder dan de traditionele gestelde technische 
eisen (Parker, 1998, p. 835). Bindl and Parker (2010, p. 1) definiëren proactief werkgedrag als gedrag op het 
werk dat is gericht op het creëren van dingen of situaties, waarbij het gaat over eigen initiatief, anticiperende 
acties gericht op het veranderen van ofwel de situatie of zichzelf. Voorbeelden hiervan zijn het opzetten van 
werkmethoden, pro-actief problemen oplossen, het nemen van persoonlijk initiatief en het proactieve vragen 
naar feedback. In dit onderzoek wordt de definitie van Bindl and Parker (2010) overgenomen voor het 
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2 LITERATUURONDERZOEK 
In paragraaf 1.4 zijn de centrale begrippen kort toegelicht. In dit hoofdstuk worden deze begrippen en hun 
onderlinge relatie aan de hand van de literatuur verder uitgewerkt. Hierdoor wordt duidelijk wat deze 
begrippen exact inhouden, zodat het daardoor mogelijk wordt de eerste vier onderzoeksvragen (par. 1.3.3) te 
beantwoorden. Hiernaast worden in dit hoofdstuk de hypotheses geformuleerd welke in dit onderzoek 
empirisch worden onderzocht (hoofdstuk 4).  
 
2.1 Werkautonomie 
Zoals beschreven in paragraaf 1.1 wordt werkautonomie gezien als één van de hoofddimensies voor het 
vormgeven van organisaties en voor het uiteindelijk verkrijgen van positieve werkuitkomsten (Bakker & 
Demerouti, 2008; De Spiegelaere et al., 2016, p. 515; Hackman & Oldham, 1975; Hornung & Rousseau, 2007, 
p. 403; Humphrey et al., 2007, p. 1333; Karasek & Theorell, 1992; Morgeson & Humphrey, 2006, p. 1323; 
Sheldon et al., 2001, p. 337; Spivack, 2012). In meerdere onderzoeken (De Jong, Parker, Wennekers, & Wu, 
2015, p. 17; De Spiegelaere et al., 2016, p. 515; Ramamoorthy et al., 2005, p. 145) wordt werkautonomie als 
beïnvloedende factor gekoppeld aan innovatief werkgedrag. Werkautonomie faciliteert hierbij nieuwe 
mogelijkheden om innovatief te zijn en is een voorwaarde voor het genereren van ideeën. Sia and Appu 
(2015, p. 780) stellen dat als organisaties voldoende vrijheid geven aan de medewerkers om in hun werk 
strategieën te kiezen en om alternatieve ideeën uit te voeren, het een positieve invloed zal hebben op hun 
zelfvertrouwen, wat op zijn beurt kan leiden tot creatieve prestaties. Ook wordt werkautonomie gezien als 
een belangrijk element voor het verkrijgen van bevlogen medewerkers (Bakker & Demerouti, 2008, p. 211; 
Gagné & Bhave, 2011, p. 177) en proactief werkgedrag van medewerkers (De Jong et al., 2015, p. 17; Hornung 
& Rousseau, 2007, p. 420). 
 
Werkautonomie stimuleert eigen verantwoordelijkheid en aansprakelijkheid van medewerkers (Hornung & 
Rousseau, 2007, p. 403). Autonomie en aanverwante opvattingen met betrekking tot on-the-job controle en 
verantwoordelijkheid, vergroten het vertrouwen van medewerkers in het nemen van een bredere rol, 
verbeteren het gedrag in nieuwe innovatieve activiteiten en vergroten het streven naar het bereiken van 
doelstellingen (Hornung & Rousseau, 2007, p. 404). Wanneer een organisatie medewerkers voldoende 
vrijheid biedt bij het uitvoeren van de taak, dan beïnvloedt dit de prestaties van de werknemer, hetgeen leidt 
tot een ontspannen manier van denken, die helpt om nieuwe en creatieve ideeën onder medewerkers te 
bevorderen (Sia & Appu, 2015, p. 773). Hornung and Rousseau (2007, p. 423) stellen dat autonomie een 
paradoxale rol speelt binnen het verandermanagement, werkautonomie is niet alleen een mogelijk uitkomst 
van verandering, maar het is ook een voorwaarde om het vermogen, het vertrouwen en de bereidheid van 
medewerkers te vergroten om veranderingen te ondersteunen waardoor hun empowerment toeneemt.  
 
Voor de definitie van werkautonomie wordt in dit onderzoek de definitie van Hackman and Oldham (1975, p. 
162) gebruikt: ‘De mate waarin het werk grote vrijheid, onafhankelijkheid en discretie biedt aan de 
werknemer in het plannen van de werkzaamheden en bij het bepalen van de procedures die moeten worden 
gebruikt bij de uitvoering ervan’. Binnen deze definitie zijn twee specifieke aspecten van werkautonomie te 
onderscheiden, namelijk de vrijheid voor het plannen van de werkzaamheden en de vrijheid voor het bepalen 
van de procedures die worden gebruikt (De Spiegelaere et al., 2016, p. 516).  
 
De Spiegelaere et al. (2016, p. 516) onderschrijven, dat deze definitie hiermee een voorzet geeft voor het 
multidimensionale karakter van werkautonomie. In de jaren ‘80 benoemt Breaugh (1985), de grondlegger van 
het multidimensionale karakter van werkautonomie, drie dimensies van werkautonomie: werkmethode, 
werkplanning en werkcriteria autonomie. In de jaren daarna zijn er verschillende onderzoekers die zich ook 
hebben gericht op de dimensionaliteit van autonomie. Binnen de literatuur zijn zeven dimensies te 
onderscheiden (Bijlage 2): (1) werkmethode autonomie (Breaugh, 1985, 1999; De Spiegelaere et al., 2016; 
Jackson, Wall, Martin, & Davids, 1993; Morgeson & Humphrey, 2006), (2) werkplanning autonomie (Breaugh, 
1985, 1999; De Spiegelaere et al., 2016; Jackson et al., 1993; Morgeson & Humphrey, 2006), (3) werktijd 
autonomie (De Spiegelaere et al., 2016; Langfred & Rockmann, 2016), (4) werklocatie autonomie (De 
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Spiegelaere et al., 2016; Ten Brummelhuis, Bakker, Hetland, & Keulemans, 2012), (5) werkcriteria autonomie 
(Breaugh, 1985, 1999; De Spiegelaere et al., 2016), (6) besluitvorming autonomie (Karasek et al., 1998; 
Morgeson & Humphrey, 2006), (7) functiebewerking autonomie (Langfred & Rockmann, 2016; Tims et al., 
2012; Tims, Bakker, & Derks, 2013). Werktijd autonomie, locatie autonomie en functiebewerking autonomie 
zijn relatief ‘jonge’ dimensies van werkautonomie (De Spiegelaere et al., 2016, p. 517; Langfred & Rockmann, 
2016, p. 640; Tims et al., 2012, p. 173). Dit onderzoek richt zich op het in beeld brengen van de relatie van 
deze ‘nieuwere’ vormen van werkautonomie met het innovatief en proactief werkgedrag van medewerkers.   
 
Werkautonomie kan worden gezien als een belangrijke factor voor het verkrijgen van positieve 
werkuitkomsten, zoals innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag. Om er achter te komen ‘wat moet 
worden verstaan onder werkautonomie?’ dient een verdieping te worden gemaakt in de dimensies van 
werkautonomie (De Spiegelaere et al., 2016, p. 515). Met deze verdieping kan inzicht worden verkregen 
welke dimensies een relatie hebben met de werkuitkomsten innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag. 
 
Hypothese 1: Werkautonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief werkgedrag van 
medewerkers. 
 
2.2 Innovatief werkgedrag 
Innovatief werkgedrag en innovatieve medewerkers worden gezien als een belangrijk eigenschap van 
organisaties (Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000 in Spiegelaere, et al., 2016, p. 516; De Spiegelaere et 
al., 2016, p. 516; De Spiegelaere et al., 2015, p. 124). De Jong and Den Hartog (2010, p. 23) beschrijven dat 
tegenwoordig de mogelijkheid om continu te innoveren in producten, diensten en werkprocedures van groot 
belang is voor organisaties. De Spiegelaere et al. (2015, p. 124) benadrukken dat innovatief werkgedrag één 
van de belangrijkste elementen is om competitief te blijven. Hierbij stellen ze dat de medewerkers hierin een 
essentiële partner zijn. Zij zijn de bron voor ideeën, ze zijn verantwoordelijk voor de implementatie of ze 
kunnen pogingen tot innovatie remmen als ze het er niet mee eens zijn. Belangrijk hierbij is dat medewerkers 
over kennis beschikken van het werkproces, waardoor ze de mogelijkheid hebben om problemen te 
identificeren en oplossingen te bieden (De Spiegelaere et al., 2016, p. 518). Hierbij zijn de ideeën van 
medewerkers vaak relatief goedkoop (soms gratis) en omgevingsafhankelijk, waardoor ze niet gekopieerd 
kunnen worden door concurrenten (Robinson & Schroeder, 2004). Giebels et al. (2016, p. 1) stellen dat in de 
huidige onzekere en uitdagende wereld, organisaties in de gelegenheid moeten zijn om veranderingen vast te 
stellen. Om tegemoet te komen aan deze behoeftes voor structurele verandering zijn organisaties afhankelijk 
van emergente bottom-up veranderprocessen, waaronder informele en vrijwillige veranderacties van 
medewerkers. Giebels et al. (2016, p. 2) schrijven dat het succes van deze veranderprocessen afhankelijk is 
van medewerkers die persoonlijke verantwoordelijkheid nemen voor verandering en de snelle anticipatie op 
mogelijkheden om te veranderen en innoveren (Ghitulescu, 2013, p. 206). Vanuit deze context (bottom-up 
veranderprocessen) stellen Giebels et al. (2016, p. 2) dat innovatief gedrag een belangrijke werkuitkomst is.  
 
Innovatief werkgedrag betreft ieder werkgedrag dat direct of indirect bijdraagt aan de ontwikkeling en 
introductie van innovaties (De Spiegelaere et al., 2016, p. 518). Deze innovaties kunnen producten, processen, 
procedures of ideeën zijn die nieuw en vermoedelijk gunstig zijn. Innovatief werkgedrag is gericht op zowel 
grote radicale, als kleine incrementele innovaties en betreft niet enkel in-rol gedrag, maar ook extra-rol 
gedrag van medewerkers, waarbij het gaat over zowel ideeën genereren, steun zoeken voor deze ideeën en 
ze implementeren op de werkvloer (De Spiegelaere et al., 2014, pp. 151-152). Het kan hierbij ook gaan om het 
kopiëren van succesvolle gewoontes van een andere afdeling. De Spiegelaere et al. (2014, p. 151) stellen dat 
innovatief werkgedrag sterk wordt beïnvloed door de mate waarin dergelijk gedrag verwacht wordt vanuit de 
organisatie. Innovatief werkgedrag omvat doorgaans verkenning van de mogelijkheden en het genereren van 
nieuwe ideeën, maar kan ook gedrag gericht zijn op het doorvoeren van veranderingen, het toepassen van 
nieuwe kennis of het verbeteren van processen om persoonlijke of zakelijke prestaties te verbeteren (De Jong 
& Den Hartog, 2008, p. 5). Van innovatief werkgedrag wordt verwacht dat het verschillende vormen van 
innovatieve output kan beïnvloeden, meer suggesties voor innovatie en meer ideeën voor verandering, als 
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meer gerealiseerde innovaties oplevert, zoals nieuwe producten en processen (De Jong & Den Hartog, 2008, 
p. 12). De Spiegelaere et al. (2015, p. 126) benadrukken dat innovatief werkgedrag bestaat uit gedrag van 
medewerkers dat direct of indirect de ontwikkeling en introductie van innovaties stimuleert.  
 
De Jong and Den Hartog (2008, p. 6; 2010, p. 23) onderscheiden vier dimensies van innovatief werkgedrag 
welke zijn gekoppeld aan de fases van het innovatieproces. De volgende dimensies worden onderscheiden: 
 ‘Idee verkenning’ gaat over het ontdekken van kansen of het ontstaan van problemen; trigger hierbij 
kan zijn de kans om condities te verbeteren of bedreiging waarop direct gereageerd moet worden.  
 ‘Idee generatie’ waarbij het gaat over het genereren van nieuwe producten, diensten of processen, 
de toetreding tot nieuwe markten, verbetering van huidige werkprocessen, of in het algemeen 
oplossingen voor geconstateerde problemen. 
 ‘Idee verdediging’ waarbij nieuwe ideeën gepromoot moeten worden doordat ze vaak niet 
overeenkomen met het bestaande binnen werkgroepen of organisaties, het budget niet toereikend 
is of waarbij weerstand ontstaat. Via informele rollen kan een idee dan voorbij bestaande ‘road 
blocks’ worden verkregen voor het realiseren van het idee.  
 ‘Idee implementatie’ waarbij bepaalde inspanning en resultaat georiënteerde houding nodig is om 
het idee ook daadwerkelijk te implementeren; de innovaties worden dan opgenomen in de 
bestaande werkprocessen en gedrag. 
 
Innovatief werkgedrag kan worden gezien als één van de belangrijkere factoren voor hedendaagse 
organisaties om een voorsprong op de concurrentie te verkrijgen of behouden. Het gaat hierbij om het 
innoveren in producten, diensten en werkprocedures. Binnen het domein van innovatief werkgedrag kunnen 
vier dimensies worden onderscheiden: idee verkenning, idee generatie, idee verdediging en idee 
implementatie. Zoals bovenstaand reeds besproken is werkautonomie één van de belangrijkere factoren voor 
het verkrijgen van innovatieve organisaties. Echter ontstaat de vraag welke dimensies van een significante 
relatie hebben met het innovatief werkgedrag van medewerkers. 
 
2.3 Dimensies van werkautonomie 
Dit onderzoek richt zich op het in beeld brengen van de relaties van de ‘nieuwere’ dimensies van 
werkautonomie (werktijd, werklocatie en functiebewerking autonomie) met het innovatief en proactief 
werkgedrag van medewerkers. Hiernaast worden twee ‘oudere’ dimensies van werkautonomie 
(werkmethode en besluitvormingsautonomie), vanwege hun significante relatie (De Jong et al., 2015, p. 17; 
De Spiegelaere et al., 2016, pp. 523-524) met innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag, opgenomen in 
dit onderzoek. In de volgende paragrafen worden deze dimensies toegelicht en wordt de relatie met 
innovatief werkgedrag en proactief werkgedrag uiteengezet.  
 
2.3.1 Werkmethode autonomie 
Jackson et al. (1993, p. 754) beschrijven werkmethode autonomie als de individuele keuze om te bepalen hoe 
bepaalde taken uitgevoerd worden. Anders gezegd, werkmethode autonomie richt zich op de mate waarin 
medewerkers beslissingen kunnen nemen aangaande de procedures, methoden en de wijze waarop de 
werknemer zijn werk verricht (Breaugh, 1999, p. 359; De Spiegelaere et al., 2016, p. 516). Humphrey et al. 
(2007, p. 1336) sluiten hierbij aan, ze beschrijven werkmethode autonomie als de vrijheid om te bepalen 
welke methode en procedures worden uitgevoerd. Werkmethode autonomie geeft medewerkers een gevoel 
van controle over hun werk en vergroot de werkbevlogenheid van de medewerkers (De Spiegelaere et al., 
2016, p. 518). Werkmethode autonomie geeft de medewerkers voldoende ruimte om te experimenteren met 
alternatieve werkprocedures en methoden (De Spiegelaere et al., 2016, p. 518). 
 
In dit onderzoek wordt voor werkmethode autonomie de definitie van Breaugh (1999, p. 359) gevolgd: ‘de 
mate waarin medewerkers beslissingen kunnen nemen aangaande de procedures, methoden en de wijze 
waarop de werknemer zijn werk verricht’. 
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In het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016, pp. 523-524) is werkmethode autonomie sterk gerelateerd 
aan innovatief werkgedrag. De Spiegelaere et al. (2016, p. 518) benoemen verschillende onderzoeken (Bakker 
& Demerouti, 2008; Halbesleben, 2010) naar de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. 
Verschillende empirische studies (De Spiegelaere et al., 2015; Molleman & van den Beukel, 2007; Rodríguez, 
Buyens, Landeghem, & Lasio, 2016; Shalley & Gilson, 2004; Sia & Appu, 2015) hebben het positieve effect 
tussen werkmethode autonomie en innovatief werkgedrag bevestigd. Werkmethode autonomie geeft 
medewerkers de benodigde ruimte om te experimenteren met alternatieve werkprocedures en 
werkmethoden (De Spiegelaere et al., 2016, p. 518).  
 
Hypothese 1a: Werkmethode autonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers. 
 
2.3.2 Werktijd autonomie  
De Spiegelaere et al. (2016, p. 517) benoemen werktijd autonomie (zoals flex-tijd) als één van de ‘nieuwere’ 
vormen van autonomie. Verschillende artikelen (Barney & Elias, 2010, p. 488; Kattenbach, Demerouti, & 
Nachreiner, 2010, p. 280) beschrijven flex-tijd eveneens als een vorm van werkautonomie. Werktijd 
autonomie richt zich op de vrijheid van medewerkers voor het kiezen van de start- en eindtijd van de werktijd 
(De Spiegelaere et al., 2016, p. 517). De Spiegelaere et al. (2016, p. 519) zien werktijd autonomie als een 
hulpmiddel hetgeen medewerkers de mogelijkheid biedt om te gaan met hoge werkeisen en de 
werkbevlogenheid van medewerkers bevordert. Langfred and Rockmann (2016, p. 642) stellen dat werktijd 
autonomie substantieel verschilt met de meer traditionele vorm van werkplanning autonomie waarbij het 
gaat om het plannen van de uitvoering van een bepaalde taak binnen een normale werkdag. Kauffeld, Jonas, 
and Frey (2004, p. 94) concluderen in hun onderzoek dat flex-tijd medewerkers een hoge mate van 
autonomie biedt, hetgeen leidt tot een hoge vastberadenheid, positieve persoonlijke ontwikkeling, een 
hogere kwaliteit van het werk en een lager ziekteverzuim. 
 
In dit onderzoek wordt voor werktijd autonomie de definitie van De Spiegelaere et al. (2016, p. 517) gevolgd: 
‘de vrijheid van medewerkers voor het kiezen van de start en eindtijd van het werk, zoals flex-tijd’.  
 
In het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016, pp. 523-524) heeft werktijd autonomie geen significant 
effect op innovatief werkgedrag. De Spiegelaere et al. (2016, p. 519) stellen dat er verder geen literatuur 
beschikbaar is over de relatie tussen innovatief werkgedrag en werktijd autonomie.  
 
Hypothese 1b: Werktijd autonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief werkgedrag 
van medewerkers. 
 
2.3.3 Werklocatie autonomie 
Door de technologische ontwikkeling zijn medewerkers mobieler geworden, waardoor ze op geheel nieuwe 
locaties hun werk kunnen uitvoeren (Spivack, 2012, p. 78). Werklocatie autonomie gaat over de vrijheid om 
de plaats te kiezen waar het werk wordt uitgevoerd (De Spiegelaere et al., 2016, p. 517). Mogelijkheden zijn 
thuiswerken en werken gedurende de reistijd, zoals in de trein (Ten Brummelhuis et al., 2012, p. 114). De 
Spiegelaere et al. (2016, p. 517) benoemen ook werklocatie autonomie als één van de nieuwe vormen van 
autonomie. In hun onderzoek concluderen De Spiegelaere et al. (2016, p. 519) enerzijds dat werklocatie 
autonomie de werktevredenheid verhoogt en anderzijds dat medewerkers zich meer geïsoleerd voelen. 
Ander onderzoek (Ten Brummelhuis et al., 2012) laat zien, dat werklocatie autonomie de mogelijkheid geeft 
om het werk efficiënter in te richten en zorgt voor meer betrokkenheid (De Spiegelaere et al., 2016, p. 519).  
 
In dit onderzoek wordt voor werklocatie autonomie de definitie van De Spiegelaere et al. (2016, p. 517) 
gevolgd: ‘de vrijheid om de plaats te kiezen waar het werk wordt uitgevoerd, bijvoorbeeld op afstand of vanaf 
huis’. 
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In het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016, pp. 523-524) heeft werklocatie autonomie een significant 
positieve relatie met innovatief werkgedrag. Werklocatie autonomie wordt gezien als ‘werken op afstand’ en 
‘werken vanuit huis’ (De Spiegelaere et al., 2016, p. 519; Spivack, 2012, p. iii)  Dit zogenoemde telewerken 
heeft volgens De Spiegelaere et al. (2016, p. 519) al veel aandacht gekregen in de literatuur (Bailey & Kurland, 
2002). Wat betreft de relatie met innovatief werkgedrag, hebben Martinez-Sanchez, Perez-Perez, Jose Vela-
Jimenez, and de-Luis-Carnicer (2008, p. 22) een duidelijke positieve relatie gevonden tussen telewerken en 
innovatieve prestaties op organisatieniveau (De Spiegelaere et al., 2016, p. 519). Dutcher (2012, p. 362) toont 
aan dat telewerken een positief effect heeft op de creatieve taken van medewerkers. Hier tegenover toont 
het een negatief effect ten opzichte van saaie taken (De Spiegelaere et al., 2016, p. 520).  
 
Hypothese 1c: Werklocatie autonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers. 
 
2.3.4 Besluitvorming autonomie  
Morgeson and Humphrey (2006, p. 1336) beschrijven besluitvorming autonomie als de vrijheid voor het 
nemen van besluiten in het werk. Karasek et al. (1998, p. 323) spreken ook wel van beslissingsruimte, waarbij 
zij beslissingsbevoegdheid definiëren als de mogelijkheid voor medewerkers om beslissingen te nemen over 
hun werk.  
 
In dit onderzoek wordt voor werkcriteria autonomie de definitie van Morgeson and Humphrey (2006, p. 1336) 
gevolgd: ‘de vrijheid voor het nemen van besluiten in het werk’.  
 
De Jong et al. (2015, p. 17) concluderen in hun onderzoek dat besluitvorming autonomie sterk is gerelateerd 
aan innovatie en pro activiteit als dimensies van ‘entrepreneurial behavior’. Besluitvorming autonomie is 
hierbij onderscheidend, doordat het de ervaren controle over de eigen werkomgeving vergroot, hetgeen de 
motivatie en bereidheid om innovatief en proactief gedrag te vertonen weer vergroot (De Jong et al., 2015, p. 
19).  Daar bovenop, kan autonomie inhouden dat medewerkers betrokken raken bij besluitvormingstaken op 
een hoger niveau (De Jong et al., 2015, p. 19). Tevens tonen De Jong et al. (2015, pp. 16-17) aan dat het 
opleidingsniveau en de leeftijd een belangrijke invloed hebben op innovatief en proactief werkgedrag.  
 
Hypothese 1d: Besluitvorming autonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers. 
 
2.3.5 Functiebewerking autonomie 
Langfred and Rockmann (2016, p. 640), Tims et al. (2012, p. 173) en Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 126) 
beschrijven dat de term functiebewerking relatief jong is. Langfred and Rockmann (2016, p. 640) beschrijven 
dat functiebewerking een vorm van autonomie is: het is een proces waarin medewerkers de bevoegdheid en 
vrijheid krijgen om hun functie te herontwerpen voor het verkrijgen van een betere verbinding tussen zichzelf 
en het werk. Tims et al. (2012, p. 173) definiëren functiebewerking autonomie als zelf geïnitieerd 
verandergedrag, waarmee medewerkers zich bezighouden, met als doel om hun werk af te stemmen op hun 
eigen voorkeuren, drijfveren en passies. Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 126) beschrijven functiebewerking 
als de manier waarop medewerkers een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen aan de fysieke, 
cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan. Het is een informeel proces dat de medewerkers gebruiken 
om werk vorm te geven zodat het aansluit bij hun eigen interesses en waarden.  
 
Slemp and Vella-Brodrick (2013, pp. 126-127) beschrijven op basis van Wrzesniewski and Dutton (2001) drie 
vormen van functiebewerking. ‘Task crafting’ verwijst naar het initiëren van veranderingen in het aantal of de 
aard van de activiteiten (bijv. het introduceren van nieuwe taken die beter passen bij de eigen vaardigheden 
of interesse). ‘Relational crafting’ gaat over de discretie met wie men samenwerkt (bijv. vrienden maken met 
mensen met dezelfde vaardigheden of interesses). ‘Cognitive crafting’ gaat om het veranderen van hoe men  
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de baan 'ziet', met het oog op het meer persoonlijk zinvol maken (bijv. erkennen welk effect je werk heeft op 
het succes van de organisatie of de gemeenschap). 
 
In dit onderzoek wordt voor functiebewerking autonomie de definitie van Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 
126) gevolgd: ‘de manier waarop medewerkers een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen aan 
de fysieke, cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan’. 
 
Tims et al. (2012, p. 174) en Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 126) stellen dat functiebewerking autonomie 
gezien kan worden als een speciale vorm van proactief gedrag, het is zelf startend en richt zich erop hoe 
medewerkers de eigen werkomgeving waarnemen en ze handelen op basis van de eigen voorkeuren, 
waarden en vaardigheden. 
 
Hypothese 1e: Functiebewerking autonomie heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers. 
 
2.4 De mediërende werking van proactief werkgedrag  
Proactief werkgedrag is een centraal aandachtspunt binnen hedendaagse bedrijven en in theorieën over 
gedrag op de werkplek (Hornung & Rousseau, 2007, p. 403). Hornung and Rousseau (2007, p. 403) 
conceptualiseren proactief werkgedrag vanuit twee aspecten: (1) ‘personal initiative’, gekenmerkt door zelf 
starten, pro-actief, en aanhoudend najagen van de lange termijn persoonlijke en organisatorische doelen 
(Frese et al., 1997, p. 140) en (2) ‘role breadth self-efficacy’, de mate waarin mensen zich zelfverzekerd 
voelen, dat zij in staat zijn om een bredere en meer actieve rol te vervullen, verder dan de traditionele 
gestelde technische eisen (Parker, 1998, p. 835). Bateman and Crant (1993, p. 104) stellen dat een proactieve 
persoonlijkheid geworteld is in de behoeftes van de mens om de omgeving te beïnvloeden en te controleren. 
Proactieve mensen zoeken naar kansen, tonen initiatief, ondernemen actie, en ze zijn volhoudend in het 
bereiken van verandering (Bateman & Crant, 1993, p. 105). Het zijn de pioniers die de missie van hun 
organisatie veranderen of voor het zoeken en oplossen van problemen (Bateman & Crant, 1993, p. 105). 
 
Hornung and Rousseau (2007, p. 404) en Giebels et al. (2016, p. 6) concluderen dat een hoge mate van 
werkautonomie een positieve relatie heeft met proactief werkgedrag. Hiernaast stellen Giebels et al. (2016, p. 
3) dat pro-activiteit een belangrijke voorspeller is voor innovatief werkgedrag. Hierbij zijn proactieve 
medewerkers bijzonder effectief in het bekend maken van hun ideeën en het genereren van brede steun, 
hetgeen een positief effect heeft op het realiseren van de ideeën (Hornung & Rousseau, 2007, p. 423). Het 
toont aan dat een meer actieve, flexibele en probleem-georiënteerde werkaanpak kan worden gestimuleerd 
door werkervaringen waar medewerkers de gelegenheid hebben om invloed uit te oefenen over hun werk 
(Hornung & Rousseau, 2007, p. 423).  
 
Giebels et al. (2016, p. 3) geven een theoretische onderbouwing dat er in de literatuur aanwijzingen zijn dat 
proactief gedrag positief gerelateerd is met innovatief werkgedrag (Bateman & Crant, 1993, p. 112; Kim, Hon, 
& Crant, 2009, p. 860; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001). Giebels et al. (2016, p. 10) geven een empirische 
bevestiging dat een proactieve persoonlijkheid positief gerelateerd is aan innovatief gedrag. Hornung and 
Rousseau (2007, p. 420) tonen dat er een relatie bestaat tussen werkautonomie en proactief werkgedrag. 
Axtell et al. (2000, p. 279) stellen dat werkautonomie gezien kan worden als een belangrijke voorspeller voor 
proactieve uitkomsten. 
 
Werkautonomie kan worden gezien als een beïnvloeder van proactief werkgedrag, en proactief werkgedrag 
kan worden gezien als een voorspeller van innovatief werkgedrag. Proactieve medewerkers beschikken over 
verschillende eigenschappen (zelf-initiatief, ideecreatie, steun zoeken, actie nemen en vasthoudendheid) die 
gelijk kunnen worden gesteld aan de eigenschappen die van invloed zijn op innovatief werkgedrag. Gesteld 
kan worden dat innovatief werkgedrag vaak wordt vertoond door proactieve medewerkers.  
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Hypothese 2a: Werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het proactief werkgedrag 
(Y2) van medewerkers. 
 
Hypothese 2b: Proactief werkgedrag (Y2) heeft een significante positieve relatie me het innovatief 
werkgedrag (Y1) van medewerkers. 
 
Hypothese 2c: De relatie tussen werkautonomie en het innovatief werkgedrag van medewerkers wordt 
overgedragen door proactief werkgedrag? 
 
 
2.5 Conceptueel model  















Vanuit het literatuuronderzoek zijn verschillende onderzoekshypotheses geformuleerd (Tabel 1). 
 





Nr Hypothese Methode (par.) 
 Relatie tussen (de dimensies van) werkautonomie (X) het innovatief werkgedrag (Y1)  
H1 Werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4) 
H1a Werkmethode autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4.2) 
H1b Werktijd autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4.2) 
H1c Werklocatie autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4.2) 
H1d Besluitvorming autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4.2) 
H1e Functiebewerking autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Regressie (4.4.2) 
 Invloed van proactief werkgedrag (Y2) op de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1)  
H2a Werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het proactief werkgedrag (Y2) van medewerkers. Mediatie (4.5) 
H2b Proactief werkgedrag (Y2) heeft een significante positieve relatie me het innovatief werkgedrag (Y1) van medewerkers. Mediatie (4.5) 
H2c De relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) wordt door proactief werkgedrag (Y2) overgedragen. Mediatie (4.5) 
   
Y1: innovatief werkgedrag (IWg) 
Y2: proactief werkgedrag (PWg) 
werkautonomie (WA): 
- X1: werkmethode autonomie (WmA) 
- X2: werktijd autonomie (WtA) 
- X3: werklocatie autonomie (WlA) 
- X4: besluitvormingsautonomie (BvA) 
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3 METHODOLOGIE 
In dit hoofdstuk wordt beschreven op welke wijze het onderzoek heeft plaatsgevonden. In paragraaf 3.1 
staat het literatuuronderzoek centraal. In paragraaf 3.2 wordt het empirisch onderzoeksproces 
beargumenteerd aan de hand van de theorie van Saunders, Lewis, and Thornhill (2012). Het 
operationaliseren van onderzoek variabelen komt in paragraaf 3.3 aan de orde. In paragraaf 3.4 is een 
beschrijving opgenomen van de casusorganisaties waar het empirisch onderzoek heeft plaatsgevonden. 
Hiernaast wordt een toelichting gegeven over de onderzoekspopulatie. In paragraaf 3.5 worden de 
gebruikte analysemethodieken toegelicht.  
 
3.1 Literatuuronderzoek 
Literatuuronderzoek is uitgevoerd om gepubliceerde artikelen, conference papers en proefschriften te 
identificeren die gerelateerd zijn aan het ontwerp van dit onderzoek. De ‘gouden’ en ‘zilveren’ artikelen zijn 
gevonden door middel van computer-based zoekopdrachten met Google Scholar en Ebsco Host databases. 
Zoektermen die hierbij zijn gebruikt zijn: ‘multi-dimensional autonomy’, ‘dimensional autonomie’, 
‘innovative work behavior’ en ‘proactive work behavior’ binnen het tijdspectrum van 2010-2016. Na het 
vinden van het ‘gouden’ artikel: ‘Not All Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and 
Their Relation to Work Engagement & Innovative Work Behavior’ van De Spiegelaere et al. (2016) heeft een 
verdiepende zoektocht plaatsgevonden naar ondersteunende literatuur. Deze zoektocht is voortgezet vanuit 
de verschillende bronnen binnen het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016) zoals Appelbaum et al. 
(2000), Bakker and Demerouti (2008), Breaugh (1985), Breaugh (1999), De Spiegelaere et al. (2014), 
Hackman and Oldham (1975), Karasek and Theorell (1992), Morgeson and Humphrey (2006) en Robinson 
and Schroeder (2004). Zoektermen die hierbij zijn gebruikt zijn: ‘work autonomy’, ‘job autonomy’, 
‘workmethod autonomy’, ‘workscheduling autonomy’, work time autonomy’, ‘locational autonomy’, 
‘innovative work behavior’ en ‘proactive workbehavior’. Tijdens deze zoektocht zijn circa 65 artikelen 
geraadpleegd. 
  
3.2 Onderzoeksproces emperisch onderzoek 
In deze paragraaf wordt aan de hand van de onderzoeksproces-‘ui’ van Saunders et al. (2012, p. 128) het 
onderzoeksproces in het kort toegelicht (in Bijlage 3 is de volledige uitwerking opgenomen). In het model 
(Figuur 2) zijn de keuzes rood-omcirkeld. Net als bij een echte ui, wordt van buiten naar binnen ‘afgepeld’. 
Successievelijk wordt per schil aangegeven en beargumenteerd, welke keuze gemaakt is binnen dit 
onderzoek. De volgende ‘onderzoeksprocesschillen’ zijn hierbij onderkend: (1) onderzoeksfilosofie, (2) 
onderzoeksbenadering, (3) onderzoeksstrategie, (4) methodologische keuzes, (5) tijdhorizonten en tenslotte 
(6) technieken en procedures.  
 
Vanuit het toetsende karakter van dit onderzoek is een positivistische onderzoeksfilosofie toegepast, waarbij 
er is gewerkt vanuit een waarneembare realiteit (Saunders et al., 2012, p. 134). Vanuit de bestaande 
literatuur zijn hypotheses afgeleid, welke zijn geoperationaliseerd om de relaties tussen de variabelen vast 
te stellen (Saunders et al., 2012, p. 134). Deze uitgangspunten sluiten goed aan bij de doelstelling van dit 
onderzoek, waarin onderzoek naar de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag een centrale 
rol inneemt. Het positivisme is de onderliggende filosofie van de deductieve aanpak (Saunders et al., 2012, 
p. 145). Om de betrouwbaarheid van het onderzoek te garanderen is een zeer gestructureerde 
methodologie toegepast om herhaling van het onderzoek te vereenvoudigen (Saunders et al., 2012, p. 145).  
 
De variabelen in dit onderzoek worden geoperationaliseerd door middel van de toepassing van 
gestandaardiseerde en gevalideerde vragenlijsten. Met de enquêtestrategie worden in dit onderzoek 
kwantitatieve gegevens verzameld, die worden geanalyseerd met behulp van verklarende statistiek 
(SPSS20). In dit onderzoek is gekozen voor de mono-methode, cross-sectioneel (doorsnede) onderzoek, een 
momentopname middels een vragenlijst.  
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Figuur 2: De 'ui' van het onderzoeksproces (Saunders et al., 2012, p. 128)  
 
 
3.3 Operationalisatie onderzoek variabelen (gegevensverzameling) 
In dit onderzoek staan drie begrippen centraal: werkautonomie, innovatief werkgedrag en proactief 
werkgedrag. Binnen werkautonomie worden de ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie onderzocht: 
werktijd autonomie, werklocatie autonomie en functiebewerking autonomie. Naast deze ‘nieuwere’ 
dimensies worden ook de dimensies werkmethode autonomie en besluitvorming autonomie opgenomen in 
dit onderzoek (par. 2.3). De gebruikte vragenlijsten zijn vertaald vanuit het Engels zoals beschreven in 
paragraaf 3.3.4 en daar waar nodig aangepast om meer aansluiting te krijgen bij dit onderzoek. 
 
In Tabel 2 staat een overzicht van de in dit onderzoek gehanteerde vragenlijsten. 
 
Tabel 2: Overzicht van gehanteerde vragenlijsten 
Vragenlijst Auteur(s) Jaar Items 
Likert scale points  
(oorspronkelijk aantal) 
1) Werkmethode autonomie (Morgeson & Humphrey) 2006 3 1 - 5 (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee oneens') 
2) Werktijd autonomie 1 (Kattenbach et al.)  2010 6 1 - 5 (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee oneens’) 
3) Werklocatie autonomie  (Spivack) 2012 7 1 - 5 (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee oneens’) 
4) Besluitvorming autonomie  (Morgeson & Humphrey) 2006 3 1 - 5 (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee oneens’) 
5) Functiebewerking autonomie 2 3 (Slemp & Vella-Brodrick) 2013 15 1 - 5 (‘altijd’ t/m ‘nooit’) 
6) Innovatief werkgedrag 4 5 (De Jong & Den Hartog) 2010 10 1 - 5 (‘altijd’ t/m ‘nooit’) 
7a) Proactief werkgedrag (PI) 6 7 (Frese et al.) 1997 7 1 - 5 (‘altijd’ t/m ‘nooit’) 
7b) Proactief werkgedrag (RBSE) 6 (Parker) 1998 10 1 - 5 (‘in zeer grote mate’ t/m ‘helemaal niet’) 
 
                                                                
1
 De vragenlijst van Kattenbach et al. (2010) is niet volledig beschikbaar binnen het artikel. Na contact met de onderzoek (R. 
Kattenbach) zijn de vragen op basis van de originele enquête opgenomen (Bijlage 5). 
2
 De originele vragenlijst bestaat uit 15 vragen, echter in dit onderzoek is een selectie van zes vragen opgenomen (3.3.4). 
3
 In de oorspronkelijke vragenlijst is een 6-points likert scale gehanteerd, in dit onderzoek is deze aangepast naar een 5-points scale. 
4
 De vragenlijst is van oorsprong ‘supervisor rated’ en is voor dit onderzoek omgezet naar ‘self rated’. 
5
 De vragenlijst van De Jong and Den Hartog (2010) bestaat uit vier factoren: ‘verkenning’, generatie’, ‘verdediging’ en ‘implementatie’. 
6
 Proactief werkgedrag wordt gemeten door persoonlijk initiatief (PI) en role breadth self-efficacy (RBSE). 
7
 In het artikel van Frese et al. (1997) is geen schaalverdeling opgenomen. 
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3.3.1 Werkautonomie (onafhankelijke variabele) 
Werkautonomie bestaat, zoals in paragraaf 2.3 aangegeven, uit verschillende dimensies. In dit onderzoek 
zijn vijf dimensies (onafhankelijke variabelen) opgenomen. Deze variabelen zijn met items uit verschillende 
vragenlijsten geoperationaliseerd.  
 
Werkmethode autonomie wordt gemeten op basis van een 5-item schaal (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee 
oneens’) bestaand uit drie vragen uit de vragenlijst van Morgeson and Humphrey (2006). Eén van de vragen 
is: ‘Mijn werk biedt mij de ruimte om beslissingen te nemen over welke methoden ik gebruik om mijn werk 
te voltooien.’. Werktijd autonomie wordt gemeten met zes vragen uit de vragenlijst van Kattenbach et al. 
(2010). Eén van de vragen is: ‘Ik ben vrij om te kiezen hoe laat mijn werkdag begint?’.  De vragen worden 
gemeten met een 5-item schaal (‘sterk mee eens’ t/m ‘sterk mee oneens’). In het artikel van Kattenbach et 
al. (2010) staan de vragen niet volledig opgenomen. Om toch zoveel mogelijk aansluiting te houden bij de 
oorspronkelijke vraagstelling is contact opgenomen met dhr. Kattenbach (Bijlage 4). Via dit contact is de 
originele Duitse versie van de vragenlijst verkregen voor de toetsing van de vragen (Bijlage 5). Werklocatie 
autonomie wordt gemeten op basis van een 5-item schaal (‘altijd’ t/m ‘nooit’) bestaand uit zeven uit de 
vragenlijst van Spivack (2012, p. 89). Eén van de vragen is: ‘Ik heb de vrijheid om te beslissen waar ik mijn 
werk voltooi.’. Besluitvorming autonomie wordt gemeten op basis van een 5-item schaal (‘sterk mee  eens’ 
t/m ‘sterk mee oneens’) bestaand uit drie vragen uit de vragenlijst van Morgeson and Humphrey (2006). Eén 
van de vragen is: ‘In mijn werk krijg ik de kans om initiatief te tonen en mijn oordeel te geven bij het 
uitvoeren van mijn taken.’. Functiebewerking autonomie wordt geoperationaliseerd op basis van een 5-item 
schaal (‘altijd’ t/m ‘nooit’) bestaande uit 6 vragen opgenomen uit de vragenlijst (bestaande uit in totaal 15 
vragen) van Slemp and Vella-Brodrick (2013). Eén van de vragen is: ‘Geef aan in welke mate je jezelf 
bezighoudt met het volgende gedrag: Het introduceren van nieuwe manieren om uw werk te verbeteren.’. 
 
3.3.2 Innovatief werkgedrag (afhankelijke variabele) 
De afhankelijke variabele in dit onderzoek wordt geoperationaliseerd met behulp van 10 vragen uit de 
vragenlijst van De Jong and Den Hartog (2010) die worden gemeten op basis van een 5-item schaal (‘altijd’ 
t/m ‘vaak’). De vragenlijst is van oorsprong ‘supervisor rated’ en is voor dit onderzoek omgezet naar 
‘employee rated’. Eén van de vragen in dit onderzoek is: ‘Hoe vaak komt het voor dat ik… zoek naar nieuwe 
manieren, technieken of instrumenten om mijn werk uit te voeren?’. 
 
3.3.3 Proactief werkgedrag (afhankelijke variabele) 
De modererende variabele proactief werkgedrag wordt geoperationaliseerd door middel van twee 
vragenlijsten die samen de variabele proactief werkgedrag vormen: ‘personal initiative’ en ‘role breadth self-
efficacy’ (Hornung & Rousseau, 2007, p. 403). Persoonlijk initiatief wordt gemeten op een 5-item schaal 
(‘altijd’ t/m ‘vaak’) met 7 vragen opgenomen uit de vragenlijst van Frese et al. (1997, p. 161). Eén van de 
vragen opgenomen in dit onderzoek is: ‘Ik ben proactief in het aanpakken van problemen’. ‘role breadth 
self-efficacy’ wordt eveneens gemeten op een 5-item schaal (‘helemaal niet’ t/m ‘in zeer grote mate’) met 
10 vragen opgenomen uit de vragenlijst van Parker (1998, p. 839). Eén van de vragen in dit onderzoek is: 
‘Hoe zelfverzekerd bent u bij … het analyseren van een probleem om zo een oplossing te vinden.’. 
 
3.3.4 Vertaling, classificering en test-onderzoek vragenlijsten 
Om tot een vertaling van de vragenlijsten te komen is in dit onderzoek de methodiek gehanteerd, zoals is 
beschreven in Bent (2015, pp. 57-62). Deze methodiek is gebaseerd op het sjabloon dat ontwikkeld is door 
Guillemin, Bombardier, and Beaton (1993, p. 1419), en is aangevuld door Beaton, Bombardier, Guillemin, 
and Ferraz (2000, p. 3186). Daarin worden duidelijke richtlijnen (bestaande uit vijf fasen) gegeven over hoe 
onderzoekers tot geldige vertalingen kunnen komen. 
 
De richtlijn bestaat uit vijf fasen (Beaton et al., 2000, p. 3187), die in dit onderzoek worden gevolgd:    
1. Vertaling: conversie door twee vertalers in de doeltaal; één geïnformeerde vertaler en één niet 
geïnformeerde vertaler; één vertaler buiten en één vanuit het onderzoeksgebied. 
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2. Synthese: oplossing van verschillen tussen vertalers. 
3. Terug vertaling: terug vertaling naar de originele taal door een vertaler met een Engelse 
moedertaal, neutraal ten opzichte van de onderzoeksuitkomsten. 
4. Expert review: evaluatie door deskundigen binnen het onderzoeksgebied. 
5. Test-onderzoek: peilen van de complete vragenlijst om inzicht te krijgen in ieder item.  
 
In februari 2017 is gestart de eerste fase (vertaling) waarbij twee personen (Gideon van Bussel en Tamara 
Coolen) de vragen vertalen. De eerste vertaler (Gideon van Bussel) is een medestudent van de thesisgroep 
‘autonomie en controle’ aan de Open Universiteit Nederland. De tweede vertaler (Tamara Coolen) heeft de 
'naïeve' rol zonder instructies over het doel van het onderzoek. Deze expert werkt buiten het 
onderzoeksgebied als projectmedewerker bij de casusorganisatie Radboud UMC. In fase twee (synthese) 
worden de twee vertalingen vergeleken door de onderzoeker en de twee vertalers en er wordt besproken 
welke vertaling geschikt is voor het onderzoeksgebied en de interpretatie van een respondent. In de derde 
fase (terug vertaling) heeft een ‘native speaker’ (Katja Nillesen, docent Engels), in februari 2017, de terug 
vertaling uitgevoerd. Fase vier (expert review) is uitgevoerd door interactie tussen de vertalers en de 
onderzoeker. Fase vijf is uitgevoerd door tweede vertaler Tamara Coolen, drie collega studenten van de 
thesisgroep ‘autonomie en controle’ aan de Open Universiteit Nederland en de begeleider (drs. Mario Kieft) 
van dit onderzoek (februari 2017). In Bijlage 6 is de vertalingen van de vragenlijsten opgenomen en in 
Bijlage 7 staat de eerste versie van de vragenlijst opgenomen. Tijdens het test-onderzoek (fase 5) is deze 
vragenlijst door de proefpersonen ingevuld. Alle proefpersonen zijn gevraagd feedback te geven op de 
begeleidende e-mail, de inleidende teksten en de begrijpelijkheid van de vragen. De feedback staat 
opgenomen in Bijlage 8.  
 
Naast het vertalen is aan de vertalers gevraagd om de originele vragenlijst voor functiebewerking autonomie 
van Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 145) bestaande uit 15 vragen in te korten door deze te classificeren 
op basis van de definitie van Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 126) (par. 2.3.5). De vragen zijn gescoord op 
een schaal van 1 t/m 5. Op basis van de scores is de vragenlijst van Slemp and Vella-Brodrick (2013) ingekort 
tot in totaal 6 vragen. Hiermee is balans gezocht in de verdeling van het aantal vragen voor het meten van 
de dimensies van werkautonomie. Pather and Uys (2008) stellen in hun onderzoek tevens dat een te lange 
vragenlijst een negatief gevolg heeft op het aantal reacties. In Bijlage 9 is de classificering opgenomen en in 
Bijlage 10 is de definitieve, volledige vertaalde en geclassificeerde vragenlijst opgenomen. 
 
3.3.5 Common method variance 
In dit onderzoek zijn de data verkregen door het gebruiken van één enkele methode voor het meten van de 
variabelen (vragenlijsten welke gescoord worden op likert-scale ratings). Deze manier van data verzamelen 
kan een vertekend beeld geven van de resultaten (De Spiegelaere et al., 2016, p. 521). Dit heet ‘common 
methode variance’ (CMV), hetgeen wil zeggen, afwijking als gevolg van het gebruik van een enkele bron van 
informatie (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). CMV kan correlaties ‘oppompen’ en kan leiden 
tot onjuiste of ‘opgeblazen’ resultaten (De Spiegelaere et al., 2016, p. 521). Hoewel verschillende statistische 
methoden zijn ontwikkeld om het effect van CMV te evalueren (bijv. de Harman factor test), verdienen 
proactieve strategieën ter voorkoming van CMV de voorkeur (De Spiegelaere et al., 2016, p. 521). Om te 
onderzoeken dat er statistisch gezien geen sprake is van CMV wordt in dit onderzoek middels een 
factoranalyse gekeken of de items op de voorgenomen factoren laden. 
 
Aansluitend op de gehanteerde methode in het onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016, pp. 521-522) en 
in lijn met de suggesties van Podsakoff et al. (2003, p. 888), is in dit onderzoek geprobeerd om de bias van 
CMV op drie manieren te verminderen (zover mogelijk): (1) door het toepassen van scheidingen tussen de 
vragen; (2) het hanteren van verschillende antwoordcategorieën per variabele en (3) het creëren van 
variatie in de antwoordcategorieën per variabele. Om de variatie in de antwoordcategorieën te krijgen zijn 
de vragen voor het meten van besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie in de definitieve 
vragenlijst (Bijlage 8) omgewisseld. Chang, Van Witteloostuijn, and Eden (2010, p. 180) benadrukken tevens 
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dat er respondenten overtuigd moeten worden van de anonimiteit en vertrouwelijkheid van het onderzoek, 
dat er geen ‘goed’ of ‘fout’ antwoorden zijn en dat ze zo eerlijk mogelijk moeten antwoorden.  
 
3.3.6 Procedure dataverzameling 
De vragenlijst die is gebruikt in dit onderzoek, is opgezet in het programma Google Forms en is via e-mail 
verzonden aan de respondenten (Bijlage 14). Iedere casusorganisatie heeft een separate vragenlijst 
ontvangen, zodat de data per casusorganisatie gemonitord en geanalyseerd kunnen worden. In deze e-mail 
is uitleg gegeven over het doel van het onderzoek en de anonimiteit en vertrouwelijkheid bij deelneming. De 
e-mail met de vragenlijst is op dinsdag 14 maart 2017 om 11:00 uur verzonden aan de complete steekproef. 
Ter herinnering is op dinsdag om 11:00 uur een herinnering per e-mail (Bijlage 15) verzonden. Respondenten 
die niet in het bezit zijn van een computer hebben een geprinte versie van de vragenlijst ontvangen, de 
ingevulde vragenlijsten zijn naderhand ingevoerd via Google Forms. 
 
3.4 Beschrijving casusorganisaties 
Dit onderzoek richt zich op de vraag welke dimensie van werkautonomie toegepast moet worden voor het 
stimuleren van het innovatief werkgedrag van medewerkers. Voor het vinden van organisaties voor het 
deelnemen aan dit onderzoek is op 9 februari via LinkedIn een oproep geplaatst (Bijlage 12). Om het 
onderzoek interessant te maken voor organisaties is aangeboden om een separate analyse te maken. In 
Bijlage 13 staat een overzicht van de organisaties die aan dit onderzoek hebben meegewerkt. In Tabel 3 
staat een overzicht weergegeven van de onderzoekseenheden en in Bijlage 21 staat een uitgebreide analyse 
van de onderzoekseenheden opgenomen. 
 
Tabel 3: Eigenschappen onderzoekseenheden 


































- jonger dan 25 jaar 
- 25 jaar tot 35 jaar 
- 35 jaar tot 45 jaar  
- 45 jaar tot 55 jaar 
- 55 jaar tot 65 jaar  
- 65 jaar en ouder 
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Totaal: N= 71 N= 41 N= 31 N= 47 N= 190 
 
Het aantal respondenten per onderzoekseenheid kan invloed hebben op de significantie van de 
onderzoeksresultaten (Cohen, 1992, p. 158). Om een significantie van maximaal 0,05 te behalen met 5 
onafhankelijke variabelen (X1 t/m X5) zijn minimaal 42 respondenten bij een verwachte hoge effectgrote 
nodig, 91 respondenten bij een verwachte gemiddelde effectgrote en 645 respondenten bij een verwachte 









hierbij de verwachte effectgrote (Cohen, 1992, p. 157). VanVoorhis and Morgan (2007, pp. 48-49) stellen dat 
voor het onderzoeken van relaties (correlatie en regressie) minimaal 50 respondenten nodig zijn en voor een 
factoranalyse geldt dat minimaal 300 respondenten een goed resultaat oplevert (of 50 per factor). Field 
(2013, pp. 313 - 314) hanteert minimaal 10 respondenten per onafhankelijke variabelen (X1 t/m X5).  In dit 
                                                                
8
 In Bijlage 17 staat de opdeling van de functietypen opgenomen 
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onderzoek is voor gekozen om de analyses uit te voeren over de complete steekproef, zonder een opdeling 
in de afzonderlijke onderzoekseenheden. 
 
3.5 Analysemethodiek 
In dit onderzoek zijn de data van de vragenlijsten (Google Forms) samengevoegd tot één databestand. 
Aansluitend is de data in Microsoft Excel gecodeerd naar numerieke data (volgens het opgestelde codeboek, 
Bijlage 18). Als laatst stap zijn drie ‘reversed questions’ opnieuw gecodeerd (X3-5_Druk werken binnen 
omgeving; X3-6_Druk werken ander vinden;  X3-7_Mening waar ik werk uitvoer) (Bijlage B20.1). 
 
De verkregen data zijn getest op de betrouwbaarheid (par. 4.1). Dit is gedaan, door de items te toetsen op 
drie criteria (Stapelkamp, 2014, p. 62). Op basis van deze drie criteria is bepaald of de items op een zinvolle 
manier samengevoegd mogen worden (Ghijsen & Schijns, n.d., p. 38). Aansluitend is middels een 
Exploratory Factor Analyse (EFA) (par. 4.2) gekeken naar de onderliggende patronen en correlaties van de 
verschillende items van de gehanteerde meetinstrumenten (Stokking, n.d.-b, p. 45). Binnen de EFA is 
gekozen voor de ‘principal axis factoring’ methode met varimax rotatie, de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test 
en de Bartlett's test of sphericity. Middels correlatieanalyses (par. 4.3) is gekeken naar de relatie tussen de 
variabelen en of deze relaties significant zijn. Om tot een antwoord te komen op het eerste deel van de 
geformuleerde hypotheses zijn een reeks enkelvoudige en meervoudige regressieanalyses uitgevoerd (par. 
4.4). Deze regressieanalyses zijn gebruikt om de relaties inzichtelijk te maken tussen de verschillende 
dimensies van werkautonomie (X) en het innovatief werkgedrag (Y). Afsluitend is een mediatieanalyse (par. 
4.5) uitgevoerd om de mediërende werking van proactief werkgedrag te bestuderen. In de mediatieanalyse 
wordt gebruik gemaakt van bootstrapping (1000 samples) en Heteroscedasticity-Consistent Standard Errors’ 
om de negatieve effecten van heteroscedasticity zoveel mogelijk te beperken (Hayes, 2012; Hayes & Cai, 
2007). 
 
Voor het analyseren van de data is gebruik gemaakt van een codeboek (Bijlage 18). Een uitgebreide 
toelichting op de uitgevoerde analyses, de betekenis van deze analyses en de gekozen uitgangspunten is 
opgenomen in Bijlage 19.  Alle analyses zijn uitgevoerd met behulp van het softwarepakket SPSS versie 20. 
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4 ANALYSERESULTATEN 
Dit hoofdstuk beschrijft de resultaten van de analyses die zijn gemaakt over de verkregen data. Er wordt 
gestart met de resultaten van de betrouwbaarheidsanalyses (par. 4.1) en de factoranalyses (par. 4.2). 
Vervolgens staan de correlatieanalyses uitgewerkt (par. 4.3). Afsluitend worden de regressie en mediatie 
analyses gegeven waarmee de hypothesen worden getoetst (par. 4.4 en 4.5). De gebruikte data (*.sav) en de 
output van SPSS20 (*.spv) zijn opgenomen op de bijgaande SD-kaart (vertrouwelijk). 
 
Alvorens de analyses zijn uitgevoerd, zijn de items X3-5, X3-6 en X3-7 opnieuw gecodeerd, aangezien deze 
zijn uitgezet als bewust omgedraaide vragen (‘reversed questions’) (Bijlage B20.1). 
 
4.1 Betrouwbaarheidsanalyse 
In Tabel 4 staat de samenvatting van de betrouwbaarheidsanalyses die zijn uitgevoerd over de data; de 
volledige analyses (incl. output SPSS) zijn opgenomen in Bijlage 22. In de tabellen is met een ‘X’ aangegeven 
of er afwijkingen te zien zijn (zoals afwijkende gemiddelde scores en standaarddeviaties / C < 0,02 / α < 0,70) 
die bestudeerd dienen te worden bij het samenvoegen tot één schaal. 
 
Tabel 4: Betrouwbaarheidsanalyse 
 N M / SD C α Toelichting 
WA (X) 25 X X 0,897 M/SD en C afwijkend, Wa (X) is samenvoeging van vijf onderliggende dimensies 
WmA (X1) 3 V V 0,886 Bij verwijderen X1-1 wordt α= ,873, echter i.v.m. minimaal 3 items niet verwijderd 
WtA (X2) 6 V V 0,932  
WlA (X3) 4 V V 0,820 X3-5, X3-6 en X3-7 verwijderd: lage α, afwijkende M/SD en lage C (<0,02) 
BvA (X4) 3 V V 0,785 Bij verwijderen X4-1 wordt α= ,807 echter i.v.m. minimaal 3 items niet verwijderd  
FbA (X5) 5 V V 0,712 X5-6 verwijderd: lage α, afwijkende M/SD en lage C (<0,02) 
IwG (Y1) 10 V V 0,894  
PwG (Y2) 17 V X 0,908 C is afwijkend, PWg (Y2) bestaat uit twee dimensies: PI en RBSE 
PwG (PI) (Y2a) 7 V V 0,854  
PwG (RBSE) (Y2b) 10 V V 0,912  
(N=aantal items, M=gemiddelde, SD=standaard deviatie, C=correlatie en α = Cronbach’s alpha) 
 
Toelichting op de genomen keuzes voor het formeren van de schaalconstructies gebaseerd op Tabel 4: 
 Bij werkautonomie (X) is een duidelijke afwijking te zien in de M/SD en C ten opzichte van de 
criteria van Stapelkamp (2014, p. 62), een verklaring hiervoor is dat werkautonomie (X) een 
samenvoeging is uit verschillende onderliggende dimensies. Vanwege een hoge alpha (α > 0,800) 
kunnen de items alsnog samengevoegd worden tot één schaal (Ten Hacken, 2013, p. 13).    
 Bij werklocatie autonomie (X3) dienen item X3-5, X3-6 en X3-7 verwijderd te worden om de items 
tot één betrouwbare schaal samen te kunnen voegen. Deze items zijn ‘reversed questions’ welke 
opnieuw zijn gecodeerd.  
 Bij functiebewerking autonomie (X5) dient item X5-6 vanwege lage correlatie met de overige items 
(<0,02)  en afwijkende M/SD te worden verwijderd voor het verkrijgen van een betrouwbare schaal. 
 Proactief werkgedrag (Y2) bestaat uit twee aspecten, ‘personal initiative’ (Y2a) en ‘role breadth self-
efficacy’ (Y2b), op basis van de correlatie is dit duidelijk te zien. Vanwege een hoge alpha (α > 
0,800) kunnen de items alsnog samengevoegd worden tot één schaal (Ten Hacken, 2013, p. 13).   
 
Op basis van de resultaten van de betrouwbaarheidsanalyse zijn de volgende items verwijderd voor het 
verkrijgen van betrouwbare schaalconstructies: X3-5, X3-6, X3-7 en X5-6. 
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4.2 Factoranalyse 
In deze paragraaf worden de theoretische constructen van werkautonomie (X), innovatief werkgedrag (Y1) 
en proactief werkgedrag (Y2) geanalyseerd aan de hand van een factoranalyse. In Bijlage 23 is de 
uitwerkingen van de volledige Exploratory Factor Analyse (EFA) opgenomen. 
 
4.2.1 Factoranalyse werkautonomie (X) 
The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test toont voor werkautonomie (X) een waarde van 0,864, hetgeen ‘prima’ is 
volgens Dzubian and Shirkey (1974, p. 359). De Bartlett's test of sphericity geeft een significantie van 0,000 
hetgeen ook ‘prima ‘is (Ten Hacken, 2013, p. 24). Voor werkautonomie (X) geven zes componenten een 
eigenwaarde van boven de Kaiser's criterium van 1 (Ten Hacken, 2013, p. 25) en ze verklaren voor 56,51% de 
variantie. In Tabel 5 staat de Rotated Factor Matrix opgenomen voor de dimensies van werkautonomie (X1 
t/m X5). 
 
Tabel 5: Rotated Factor Matrix - dimensies werkautonomie (X1 t/m X5)a 
 Factor 
1 2 3 4 5 6 
X2-1 0,858 0,076 0,138 0,006 0,099 0,078 
X2-2 0,850 0,132 0,130 0,119 0,129 0,058 
X2-5 0,831 0,068 0,074 0,045 0,194 0,071 
X2-4 0,800 0,095 0,142 0,089 0,104 0,014 
X2-6 0,785 0,164 0,140 0,112 0,154 0,136 
X2-3 0,684 0,003 0,060 0,105 0,214 0,031 
X5-3 0,039 0,780 0,143 0,107 0,152 0,104 
X5-5 0,132 0,629 0,001 0,042 0,050 0,118 
X5-4 0,146 0,475 0,114 0,013 0,068 -0,067 
X5-2 0,004 0,465 0,032 0,235 0,107 -0,106 
X5-1 -0,039 0,423 0,115 0,228 0,020 -0,100 
X5-6 0,047 0,276 0,020 -0,021 0,074 0,002 
X1-3 0,210 0,149 0,810 0,267 0,163 -0,001 
X1-2 0,232 0,141 0,758 0,305 0,164 0,074 
X1-1 0,197 0,197 0,618 0,336 0,171 0,023 
X4-3 0,085 0,113 0,421 0,763 0,178 0,102 
X4-2 0,166 0,071 0,215 0,708 0,046 -0,073 
X4-1 0,119 0,289 0,188 0,509 0,060 0,091 
X3-1 0,487 0,156 0,113 0,095 0,726 0,039 
X3-4 0,397 0,168 0,131 0,106 0,627 0,107 
X3-3 0,179 0,297 0,161 0,122 0,535 0,239 
X3-2 0,189 0,238 0,256 0,070 0,470 0,115 
X3-5 0,179 0,042 0,092 -0,058 0,229 0,760 
X3-6 0,032 0,112 0,062 -0,028 0,060 0,691 
X3-7 0,041 -0,211 -0,069 0,104 0,001 0,535 
Extraction Method: Principal Axis Factoring / Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalizationa  
a Rotation converged in 7 iterations. 
 
De Rotated Factor Analyse (Tabel 5) toont zes factoren in plaats van de voorgenomen indeling van vijf 
factoren. Er is een zesde factor ontstaan met de items X3-5, X3-6 en X3-7, dit zijn de items die ook in de 
betrouwbaarheidsanalyse als ‘onbetrouwbaar’ zijn benoemd. Dit zijn de ‘reversed questions’. Het item X5-1 
soort met 0,423 lager dan de grens, echter het is duidelijk dat dit item bij schaal 2 behoort (de score op de 
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overige schalen is zeer laag). X5-6 scoort laag (< 0,276) op alle factoren. De overgebleven items laden allen 
maar op één schaal, waardoor er sprake is van discriminante validiteit.  
 
De items X3-5, X3-6 en X3-7 en X5-6 worden niet opgenomen in de geconstrueerde schalen. De overige 
items van werkautonomie worden, conform de uitkomst van de betrouwbaarheidsanalyse, samengevoegd 
tot de voorgenomen schaalconstructies. 
 
4.2.2 Factoranalyse innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag (Y2) 
The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test toont voor werkgedrag (Y) een waarde van 0,916, hetgeen ‘prima’ is 
volgens Dzubian and Shirkey (1974, p. 359). De Bartlett's test of sphericity geeft een significantie van 0,000 
hetgeen ook ‘prima ‘is (Ten Hacken, 2013, p. 24). Voor innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag 
(Y2) geven 4 componenten een eigenwaarde van boven de Kaiser's criterium van 1 (Ten Hacken, 2013, p. 25) 
en ze verklaren voor 52,99% de variantie. In Tabel 5 staat de Rotated Factor Matrix opgenomen voor 
innovatief en proactief werkgedrag (Y1 t/m Y5). 
 
Tabel 6: Rotated Factor Matrix – innovatief en proactief werkgedrag (Y1 en Y2)a 
 Factor 
1 2 3 4 
Y2-10 0,740 0,227 0,211 0,199 
Y2-11 0,740 0,165 0,187 0,242 
Y2-13 0,734 0,257 0,017 0,131 
Y2-12 0,690 0,262 0,204 0,110 
Y2-14 0,685 0,257 0,225 0,079 
Y2-16 0,676 0,180 0,057 -0,176 
Y2-9 0,665 0,199 0,189 0,027 
Y2-17 0,642 0,261 0,128 0,057 
Y2-15 0,609 0,072 0,146 -0,037 
Y2-8 0,483 0,200 0,219 0,186 
Y1-7 0,303 0,785 0,235 -0,080 
Y1-6 0,295 0,702 0,172 -0,095 
Y1-10 0,347 0,684 0,209 0,186 
Y1-8 0,236 0,615 0,116 0,120 
Y1-9 0,368 0,559 0,263 0,199 
Y1-4 0,162 0,546 0,072 0,138 
Y1-2 0,081 0,492 0,185 0,266 
Y1-1 0,185 0,478 0,199 0,467 
Y1-5 0,333 0,426 0,295 0,298 
Y2-3 0,132 0,108 0,841 -0,004 
Y2-5 0,122 0,181 0,719 0,239 
Y2-4 0,208 0,101 0,689 0,029 
Y2-6 0,133 0,210 0,659 -0,062 
Y2-1 0,184 0,163 0,580 0,106 
Y2-7 0,274 0,330 0,506 0,163 
Y2-2 0,082 0,084 0,501 0,102 
Y1-3 0,121 0,416 0,216 0,558 
Extraction Method: Principal Axis Factoring / Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalizationa 
a Rotation converged in 5 iterations. 
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De Rotated Factor Analyse (Tabel 6) toont vier factoren in plaats van de voorgenomen indeling van drie 
factoren. Factor vier bestaat uit één item, item Y1-3 (0,558). Y1-3 hoort oorspronkelijk bij factor 2, waar deze 
0,416 scoort. Vanwege de score van Y1-3 op factor 2, de oorspronkelijk schaalindeling van De Jong and Den 
Hartog (2010) en de stelling van de vraag: ‘Hoe vaak komt het voor dat u… nieuwe manieren vindt om een 
taak uit te voeren?’ is er voor gekozen om Y1-3 op te nemen in factor 2. De factoranalyse bevestigt, met 
inachtneming van item Y1-3, de geconstrueerde schalen zoals bepaalt in de betrouwbaarheidsanalyse (par. 
4.1). Alle items van innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag (Y2) worden, conform de uitkomst 
van de betrouwbaarheidsanalyse, samengevoegd tot de voorgenomen schaalconstructies. 
 
4.3 Correlatieanalyse 
In deze paragraaf staat de samenvattingen van de correlatieanalyses (tweezijdig) die zijn uitgevoerd. De 
volledige analyses (output SPSS) zijn opgenomen in Bijlage 24. Om de relatie tussen de variabelen te 
bepalen, zijn correlatiecoëfficiënten berekend voor de geconstrueerde variabelen werkautonomie (X), de 
dimensies van werkautonomie (X1 t/m X5), innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag (Y2). 
 
In Tabel 7 zijn de resultaten uit de correlatieanalyse voor de gehele steekproef opgenomen. 
 
Tabel 7: Correlatieanalyse  
 WmA (X1) WtA (X2) WlA (X3) BvA (X4) FbA (X5) WA (X) Y1_IwG Y2_PwG Y2a_PwG Y2b_PwG 
WmA (X1) 1          
WtA (X2) 0,411** 1         
WlA (X3) 0,486** 0,566** 1        
BvA (X4) 0,625** 0,293** 0,364** 1       
FbA (X5) 0,353** 0,211** 0,377** 0,352** 1      
WA (X) 0,712** 0,849** 0,803** 0,601** 0,515** 1     
Y1_IwG 0,377** 0,083 0,304** 0,397** 0,655** 0,381** 1    
Y2_PwG 0,267** 0,079 0,227** 0,235** 0,415** 0,268** 0,522** 1   
Y2a_PwG 0,435** 0,207** 0,306** 0,383** 0,396** 0,411** 0,618** 0,438** 1  
Y2b_PwG 0,436** 0,188** 0,323** 0,384** 0,466** 0,418** 0,677** 0,735** 0,931** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) / *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  
Rood = <0,3 = zwak of niet significant,  turqoise = 0,3-0,5 = matig zwak, geel = 0,5-0,7 = sterk en groen = >0,7 = zeer sterk. 
 
Tabel 7 toont dat er grotendeels matige / zwakke (0,3-0,5) correlaties zijn tussen de variabelen. Werktijd 
autonomie (X2) correleert zwak (<0,3) of niet significant met de afhankelijke variabelen (innovatief en 
proactief werkgedrag). Functiebewerking autonomie (X5) correleert als enige dimensie sterk met innovatief 
werkgedrag (Y1) (0,655). Tevens is te zien dat er een sterke correlatie is tussen innovatief werkgedrag (Y1) 
en proactief werkgedrag (Y2) en de onderliggende constructen van proactief werkgedrag (Y2). Tabel 7 toont 
eveneens dat er binnen de dimensies van werkautonomie (X1 t/m X5) geen sprake is van multicollineariteit 
(correlatie >0,80), waardoor de berekening van de regressiecoëfficiënten van deze variabelen stabiel is 
(Hacken, 2013, p. 69).  
 
4.4 Regressieanalyse 
In de volgende paragrafen staan de samenvattingen van de regressieanalyses die zijn uitgevoerd voor het 
toetsen van hypotheses 1, 1a, 1b, 1c, 1d,en 1e. De volledige analyses (output SPSS) zijn opgenomen in 
Bijlage 25.  
 
4.4.1 Regressie van innovatief werkgedrag (Y1) op werkautonomie (X)  
Om tot een antwoord te komen op het eerste deel van de geformuleerde hypothesen (hypothese 1) (par. 
2.6) is een enkelvoudige lineaire regressie uitgevoerd om te onderzoeken of er sprake is van een significante 
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relatie tussen de onafhankelijke variabele werkautonomie (X) en de te verklaren variabele innovatief 
werkgedrag (Y1).  In Tabel 8 staan de resultaten van de enkelvoudige regressieanalyse.  
 
Tabel 8: Regressie innovatief werkgedrag (Y1) op werkautonomie (X) 
 (Constant) B R2 N 
X-WA 19,153*** 0,148*** 0,145 190 
* p < 0,05. ** p < 0,01. *** p <0,001 
 
Tabel 8 toont dat één extra punt op de schaal van werkautonomie (X) in het algemeen een verhoging op de 
schaal van innovatief werkgedrag (Y1) levert van 0,148 (b = 0,148 en p = 0,000) met een startwaarde van 
19,153 (constant). De R-square (R
2
) toont dat 14,5% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) wordt 
verklaard door werkautonomie (X). Dit wordt gezien als een matig zwak verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
Op basis van deze uitkomsten kan hypothese 1: ‘werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie 
met innovatief werkgedrag (Y1)’ worden aangenomen. 
 
4.4.2 Regressie van innovatief werk gedrag (Y1) op de dimensies van werkautonomie (X1 tm X5) 
Om tot een antwoord te komen op het tweede deel van de geformuleerde hypothesen (hypothese 1a t/m 
1e) (par. 2.6) is een meervoudige hiërarchische regressieanalyse (Backward) uitgevoerd om te onderzoeken 
of er sprake is van een significante relatie tussen de onderliggende dimensies van de onafhankelijke 
variabele werkautonomie (X1 t/m X5) en de te verklaren variabele innovatief werkgedrag (Y1). In deze toets 
is stapsgewijs het minst significante item verwijderd en is opnieuw de regressie uitgevoerd totdat alleen 
significante items overblijven. In Tabel 9 staan de resultaten van de meervoudige regressieanalyse.  
 
Tabel 9: Meervoudige hiërarchische regressie innovatief werkgedrag (Y1) op werkautonomie (X1 t/m X5) 
 X1_WmA (b*) X2_WtA (b*) X3_WlA (b*) X4_BvA (b*) X5_FbA (b*) Adjusted R2 N 
Model 1 0,121 -0,172** 0,076 0,144* 0,569*** 0,470 190 
Model 2 0,138 -0,140* - 0,146* 0,584*** 0,469 190 
Model 3 - -0,108 - 0,217*** 0,601*** 0,462 190 
Model 4 - - - 0,190** 0,588*** 0,454 190 
* p < 0,05. ** p < 0,01. *** p <0,001 
 
Tabel 9 toont dat besluitvorming autonomie (X4) (b* = 0,190 en p = 0,001) en functiebewerking autonomie 
(X5) (b* = 0,588 en p = 0,000) significante positieve relatie hebben met innovatief werkgedrag (Y1). De 
overige dimensies van werkautonomie vertonen individueel geen significante relatie (p < 0,05) met 
innovatief werkgedrag (Y1) en zijn daarom verwijderd uit de meervoudige regressieanalyse (model 4 is 
toegepast). Opmerkelijk is dat werktijd autonomie (X2) een negatief relatie vertoont met innovatief 
werkgedrag (Y1) (b* = -0,161 en p = 0,057) echter dezee relatie is niet significant. Hiernaast heeft 
functiebewerking autonomie (X5) de sterkste positieve relatie (b* = 0,588 en p = 0,00) met innovatief 
werkgedrag (Y1). De adjusted R-square (R
2
) toont dat 45,4% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) 
wordt verklaard door de dimensies besluitvorming autonomie (X4) en functiebewerking autonomie (X5). Dit 
wordt gezien als een sterk verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
Op basis van de bovenstaande analyses kunnen twee van de vijf hypotheses worden aangenomen:  
 Hypothese 1d: ‘besluitvorming autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het 
innovatief werkgedrag (Y1) van medewerkers’. 
 Hypothese 1e: ‘functiebewerking autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met 
innovatief werkgedrag (Y1)’. 
 
Op basis van de bovenstaande analyses dienen de volgende hypothesen te worden verworpen: 
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 Hypothese 1a: ‘werkmethode autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het 
innovatief werkgedrag (Y1) van medewerkers’. 
 Hypothese 1b: ‘werktijd autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag (Y1) van medewerkers’. 
 Hypothese 1c: ‘werklocatie autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het innovatief 
werkgedrag (Y1) van medewerkers’. 
 
4.5 Mediatie van proactief werkgedrag (Y2)  
Middels een mediatieanalyse is onderzocht, of de samenhang tussen de onafhankelijke variabele 
‘werkautonomie’ (X) en de afhankelijke variabele ‘innovatief werkgedrag’ (Y1), door de mediator ‘proactief 
werkgedrag’ (Y2) wordt overdragen. Feitelijk wordt er antwoord gegeven op drie vragen: heeft 
werkautonomie (X) een significante relatie met proactief werkgedrag (Y2) (hypothese 2a), heeft proactief 
werkgedrag (Y2) een significante relatie met innovatief werkgedrag (Y1) (hypothese 2b) en heeft proactief 
werkgedrageen mediërend effect op de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) 
(hypothese 2c). In de analyses wordt gebruik gemaakt van bootstrapping (1000 samples) en 
Heteroscedasticity-Consistent Standard Errors’. In Bijlage 26 staat de output uit SPSS. 
 
4.5.1 Mediatie van proactief werkgedrag (Y2) 
Figuur 3 geeft het mediatie-effect van proactief werkgedrag (Y2) op de relatie tussen werkautonomie (X) en 









Figuur 3: Mediatiemodel model (X1 – Y2 – Y1) 
 
 
De mediatieanalyse laat zien dat er een positieve significante relatie bestaat tussen werkautonomie (X) en 
proactief werkgedrag (Y2) (b = 0,321 en p = 0,000), met een matig zwak verklaarde variantie van 17,5% (R
2
). 
De mediatieanalyse laat eveneens zien dat er een positieve significante relatie bestaat tussen proactief 
werkgedrag (Y2) en innovatief werkgedrag (Y1) (b = 0,320 en p = 0,000). Wanneer een enkelvoudige 
regressieanalyse (B25.3) wordt uitgevoerd van innovatief werkgedrag (Y1) op proactief werkgedrag (Y2) dan 
is er eveneens sprake van een positief significante relatie tussen proactief werkgedrag (Y2) en innovatief 
werkgedrag (Y1) (b = 0,345 en p = 0,000). De R-square (R
2
) toont dat 45,9% van de variantie in innovatief 
werkgedrag (Y1) wordt verklaard door proactief werkgedrag (Y2). Dit wordt gezien als een sterk zwak 
verband (De Vocht, 2012, p. 184). Het proactief werkgedrag (Y2) van medewerkers neemt dus toe, wanneer 
er meer ervaren werkautonomie (X) is en het innovatief werkgedrag (Y1) neemt toe naarmate het proactief 
werkgedrag (Y2) ook toeneemt. 
 
Op basis van deze uitkomsten kunnen hypothese 2a (werkautonomie (X) heeft een significante relatie met 
proactief werkgedrag (Y2)) en hypothese 2b (proactief werkgedrag (Y2) heeft een significante relatie met 
innovatief werkgedrag (Y1)) worden aangenomen. 
 
De regressieanalyse zonder mediërende variabelen in het model laat zien dat er een significante relatie 
bestaat tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) (b1 = 0,149 en p = 0,000). Wanneer de 
mediërende variabele proactief werkgedrag (Y2) wordt opgenomen in het model neemt de kracht van de 
directe relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) af (b2 = 0,046 en p = 0,046). Het 
Y1: innovatief werkgedrag (IWg) 
Y2: proactief werkgedrag (PWg) 
b1 = 0,149 en p = 0,000 
b2 = 0,046 en p = 0,046 
 
b = 0,321 en p = 0,000  
 
X: werkautonomie (WA) 
b = 0,320 en p = 0,000 
 
b = 0,103 en p = 0,000 
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overige deel (b = 0,103 en p = 0,000) van de initiële kracht loopt nu via de mediërende variabele proactief 
werkgedrag (Y2). De regressiecoëfficiënt (b) van de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief 
werkgedrag (Y1) daalt niet tot 0 als de mediator, proactief werkgedrag (Y2), in het model opgenomen is. Dit 
betekent dat er geen sprake is van een perfecte mediatie maar een partiële mediatie. Het model laat zien 
dat proactief werkgedrag (Y2) het grootste deel van de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief 
werkgedrag (Y1) verklaart. De R-square (R
2
) toont dat 47,0% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) 
wordt verklaard door proactief werkgedrag (Y2). Het indirecte mediërende effect van proactief werkgedrag 
(Y2) is op basis van de sobel-test significant en betrouwbaar (z = 5,111 en p = 0,000). Dit wordt gezien als 
een sterk zwak verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
Op basis van deze uitkomsten kan hypothese 2c (De relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief 
werkgedrag (Y1) wordt door proactief werkgedrag (Y2) overgedragen) worden aangenomen. 
 
4.5.2 Mediatie van de onderliggende aspecten van proactief werkgedrag PI (Y2a) en RBSE (Y2b) 
Figuur 4 geeft het mediatie-effect van de onderliggende aspecten van proactief werkgedrag: ‘personal 
initiative’ (Y2a) en ‘role breadth self-efficacy’ (Y2b) op de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief 






   
 
 




Figuur 4: Mediatiemodel (X1 – Y2a – Y2b – Y1) 
 
De mediatieanalyse met de variabele proactief werkgedrag (Y2) als mediater laat zien dat proactief 
werkgedrag (Y2) het grootste deel van de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) 
verklaart (par. 4.5.1). Wanneer de twee onderliggende aspecten ‘personal initiative’ (Y2a) en ‘role breadth 
self-efficacy’ (Y2b) van de mediërende variabele proactief werkgedrag (Y2) worden opgenomen in het model 
(Figuur 4), neemt de kracht van de directe relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) 
eveneens af (b = 0,047 en p = 0,041). Hiernaast is te zien dat het grootste deel van de initiële kracht loopt via 
de mediërende variabele ‘role breadth self-efficacy’ (Y2b) (b = 0,069 en p = 0,000) en dat één extra punt op 
de schaal van werkautonomie (X) in het algemeen een grotere verhoging op de schaal van ‘role breadth self-
efficacy’ (Y2b) levert (b = 0,238 en p = 0,000) ten opzichte van ‘personal initiative’ (Y2a) (b = 0,083 en p = 
0,000). Het model laat zien dat ‘role breadth self-efficacy’ (Y2b) het grootste deel van de relatie tussen 
werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1) verklaart. De R-square (R
2
) toont dat 47,2% van de 
variantie in innovatief werkgedrag (Y1) wordt verklaard door de onderliggende aspecten van proactief 
werkgedrag (Y2). De relaties zijn op basis van de sobel-test significant en betrouwbaar (PI: z = 4,497 en p = 
0,000 | RBSE: z = 2,597 en p = 0,000). Dit wordt gezien als een sterk zwak verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
 
b = 0,069 en p = 0,000 
 
 
Y1: innovatief werkgedrag (IWg) 
Y2b: RBSE (PWg-RBSE) 
b = 0,047 en p = 0,041 
(A) 
b = 0,238 en p = 0,000 
 
X: werkautonomie (WA) 
b = 0,296 en p = 0,000 
 
Y2a: personal initiative (PWg-PI) 
b = 0,083 en p = 0,000 
 b = 0,373 en p = 0,000 
 
b = 0,026 en p = 0,009 
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5 CONCLUSIE EN EVALUATIE 
Op basis van het literatuuronderzoek (hoofdstuk 2) en de beschreven analyseresultaten van het empirisch 
deel van dit onderzoek (hoofdstuk 4) worden in paragraaf 5.1, de conclusies beschreven. In paragraaf 5.2 
wordt een aanzet gegeven tot de discussie over de waarde van dit onderzoek. In paragraaf 5.3 worden de 
validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek toegelicht en afsluitend worden in paragraaf 5.4 
aanbevelingen gedaan voor de praktijk en verder onderzoek.  
 
5.1 Conclusie 
Innovatief werkgedrag en innovatieve medewerkers worden in de literatuur beschreven als een belangrijk 
voordeel voor organisaties voor het verkrijgen en behouden van een voorsprong op de concurrentie. In 
verschillende onderzoeken wordt werkautonomie als beïnvloedende factor gekoppeld aan innovatief 
werkgedrag en wordt verondersteld dat de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag door 
proactief werkgedrag wordt overgedragen. Alhoewel het belang van werkautonomie ruim wordt erkend, 
wordt veel onderzoek ernaar bekritiseerd doordat verschillende facetten van autonomie niet worden 
onderzocht (Breaugh, 1999, p. 357). De Spiegelaere et al. (2016, p. 515) stellen dat binnen de actuele 
onderzoeken weinig aandacht wordt besteed aan het multidimensionale karakter van werkautonomie.  
  
Dit onderzoek richt zich daarentegen wel op het multidimensionale karakter van werkautonomie en geeft 
antwoord op de vraag: “Welke dimensies van werkautonomie hebben een significante positieve relatie met 
het innovatief werkgedrag van medewerkers en wordt deze relatie door proactief werkgedrag 
overgedragen?” 
 
5.1.1 Dimensies van werkautonomie 
Binnen de literatuur zijn zeven dimensies van werkautonomie te onderscheiden: werkmethode autonomie, 
werkplanning autonomie, werktijd autonomie, werklocatie autonomie, werkcriteria autonomie, 
besluitvorming autonomie, functiebewerking autonomie. Werktijd autonomie, werklocatie autonomie en 
functiebewerking autonomie zijn relatief ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie. Dit onderzoek richt zich 
op het in beeld brengen van de relatie van deze ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie (werktijd, 
werklocatie en functiebewerking autonomie) met het innovatief en proactief werkgedrag. Hiernaast zijn twee 
‘oudere’ dimensies van werkautonomie (werkmethode autonomie en besluitvorming autonomie), vanwege 
hun verwachte significante relatie met innovatief werkgedrag, opgenomen in dit onderzoek. 
 
5.1.2 De relatie van werkautonomie met het innovatief werkgedrag van medewerkers 
Op basis van de analyseresultaten wordt bevestigd dat werkautonomie een positieve significante relatie heeft 
met het innovatief werkgedrag van medewerkers, echter wordt de variantie in innovatief werkgedrag maar 
met een matig zwak verband door werkautonomie verklaard. Wanneer we inzoomen op de onderliggende 
dimensies, dan is te zien dat besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie als enige dimensies 
van werkautonomie een significante relatie vertonen met innovatief werkgedrag. Functiebewerking 
autonomie heeft hierbij het sterkste effect op het innovatief werkgedrag van medewerkers. Opmerkelijk is 
dat werktijd autonomie een negatieve relatie vertoont met innovatief werkgedrag, echter is deze relatie (met 
een overschrijding van 0,007 niet significant. Dit onderzoek toont dat de variantie in innovatief werkgedrag 
voor 45,4% wordt verklaard door de dimensies: besluitvorming autonomie en functiebewerking autonomie. 
 
5.1.3 De mediërende werking van proactief werkgedrag  
De mediatieanalyse laat zien dat er een positieve significante relatie bestaat tussen werkautonomie en 
proactief werkgedrag en tussen proactief werkgedrag en innovatief werkgedrag. Het proactief werkgedrag 
van medewerkers neemt toe wanneer er meer ervaren werkautonomie is en het innovatief werkgedrag 
neemt toe naarmate het proactief werkgedrag toeneemt. Hiernaast toont dit onderzoek dat proactief 
werkgedrag 47,0% van de variantie van innovatief werkgedrag verklaart. Er is hierbij geen sprake van een 
perfecte mediatie maar een partiële mediatie. Gesteld kan worden dat de relatie tussen werkautonomie en 
innovatief werkgedrag voor een grote mate door de mediator proactief werkgedrag wordt overgedragen. 
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5.1.4  Overzicht van de hypotheses inclusief de uitkomsten 
In Tabel 10 worden de uitkomsten van de hypotheseformuleringen getoond.  
 




In deze paragraaf worden de resultaten uit het empirische onderzoek vergeleken met de theoretisch 
verwachtingen.  
 
5.2.1 De relatie tussen (de dimensies van) werkautonomie en het innovatief werkgedrag 
Meerdere onderzoeken (De Jong et al., 2015; De Spiegelaere et al., 2016; Ramamoorthy et al., 2005) tonen 
aan dat werkautonomie als beïnvloedende factor gekoppeld is aan innovatief werkgedrag. Dit onderzoek 
bevestigd dat werkautonomie een significante relatie heeft met het innovatief werkgedrag.  
 
De toegevoegde waarde van dit onderzoek ligt met name binnen het onderzoek naar de relaties van de 
verschillende dimensies van werkautonomie met innovatief werkgedrag. Wanneer we inzoomen op deze 
onderliggende dimensies dan tonen verschillende onderzoeken (Bakker & Demerouti, 2008; De Spiegelaere et 
al., 2016; De Spiegelaere et al., 2015; Halbesleben, 2010; Molleman & van den Beukel, 2007; Rodríguez et al., 
2016; Shalley & Gilson, 2004; Sia & Appu, 2015) dat werkmethode autonomie een positief effect heeft op 
innovatief werkgedrag. In dit onderzoek wordt dit positieve effect echter niet bevestigd. Wanneer we kijken 
naar één van de ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie, werktijd autonomie, dan zien we dat er in de 
literatuur weinig onderzoek is gedaan naar de relatie met innovatief werkgedrag en dat er geen significante 
relatie bestaat (De Spiegelaere et al., 2016). De resultaten van dit onderzoek bevestigen dat er geen 
significante relatie is tussen werktijd autonomie en innovatief werkgedrag. De Spiegelaere et al. (2016); 
Dutcher (2012); Martinez-Sanchez et al. (2008) laten zien dat er een significant positieve relatie bestaat 
tussen de tweede ‘nieuwere’ dimensie van werkautonomie, werklocatie autonomie, en innovatief 
werkgedrag. Dit onderzoek toont echter geen significante relatie. De Jong et al. (2015, p. 17) concluderen in 
hun onderzoek dat besluitvorming autonomie (X4) sterk is gerelateerd aan innovatie. Verder is er naar de 
relatie tussen besluitvorming autonomie en innovatief werkgedrag weinig onderzoek gedaan. Dit onderzoek 
bevestigt dat besluitvorming autonomie significant gerelateerd is met innovatief werkgedrag.  
 
De belangrijkste bevinding in dit onderzoek is de significante positieve relatie van functiebewerking 
autonomie met het innovatief werkgedrag van medewerkers. Functiebewerking autonomie is de derde 
Nr Hypothese Uitkomst 
 Relatie tussen (de dimensies van) werkautonomie (X) het innovatief werkgedrag (Y1)  
H1 Werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Aangenomen 
H1a Werkmethode autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Verworpen 
H1b Werktijd autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Verworpen 
H1c Werklocatie autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Verworpen 
H1d Besluitvorming autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Aangenomen 
H1e Functiebewerking autonomie (X) heeft een significante positieve relatie met innovatief werkgedrag (Y1). Aangenomen 
 Invloed van proactief werkgedrag (Y2) op de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1)  
H2a Werkautonomie (X) heeft een significante positieve relatie met het proactief werkgedrag (Y2) van medewerkers. Aangenomen 
H2b Proactief werkgedrag (Y2) heeft een significante positieve relatie me het innovatief werkgedrag (Y1) van medewerkers. Aangenomen 
H2c Proactief werkgedrag (Y2) heeft mediërende invloed op relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1). Aangenomen 
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‘nieuwere’ dimensie van werkautonomie. Deze vorm is in de literatuur nog weinig in relatie gebracht met 
innovatief werkgedrag. Dit onderzoek toont aan dat functiebewerking autonomie het sterkste effect heeft op 
het innovatief werkgedrag van medewerkers. Functiebewerking autonomie stelt dat managers de 
medewerkers meer bevoegdheid en vrijheid moeten geven om de eigen functie te (her)ontwerpen voor het 
verkrijgen van een betere verbinding tussen zichzelf en het werk (Langfred & Rockmann, 2016, p. 640). Tims 
et al. (2012, p. 173) beschrijven functiebewerking autonomie als zelf geïnitieerd verandergedrag waarmee 
medewerkers zich bezighouden met als doel hun werk af te stemmen op hun eigen voorkeuren, drijfveren en 
passies. Medewerkers spelen hierbij een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen aan de fysieke, 
cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan. Het is een informeel proces dat de medewerkers gebruiken 
om werk vorm te geven, zodat het aansluit bij hun eigen interesses en waarden (Slemp & Vella-Brodrick, 
2013, p. 126). Deze kenmerken sluiten allen aan bij de kenmerken van innovatief werkgedrag (par. 1.4.2), 
waarmee een verklaring kan worden gegeven voor de sterke relatie tussen functiebewerking autonomie en 
innovatief werkgedrag. 
 
5.2.2 De mediërende werking van proactief werkgedrag  
Werkautonomie wordt gezien als een belangrijk element voor het verkrijgen van proactief werkgedrag van 
medewerkers (De Jong et al., 2015, p. 17; Hornung & Rousseau, 2007, p. 420). Verschillende onderzoeken 
(Axtell et al., 2000; Bateman & Crant, 1993; Giebels et al., 2016; Hornung & Rousseau, 2007; Kim et al., 2009; 
Seibert et al., 2001) tonen dat er een positieve relatie is tussen proactief werkgedrag en innovatief 
werkgedrag. Dit onderzoek bevestigd dat de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag voor 
een grote mate door de mediator proactief werkgedrag wordt overgedragen. Proactief werkgedrag verklaart 
het grootste deel van de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag. Wanneer wordt gekeken 
naar de inhoud en definitie van proactief werkgedrag (par. 1.4.3) dan sluit deze aan bij de eigenschappen van 
innovatief werkgedag (par. 1.4.2), hetgeen een verklaring is voor de mediërende werking van proactief 
werkgedrag op de relatie tussen werkautonomie en innovatief werkgedrag.  
 
5.3 Validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek  
Saunders et al. (2012, p. 192) beschrijven vier factoren die de kwaliteit van onderzoek kunnen beïnvloeden: 
constructvaliditeit, interne validiteit, externe validiteit en betrouwbaarheid. In deze paragraaf wordt dit 
onderzoek beoordeeld op basis van deze factoren. De interne validiteit en betrouwbaarheid van de data en 
het responspercentage zijn voor een groot deel afhankelijk van het ontwerp van de vragen, de structuur van 
de vragenlijst en de strengheid van de pilot test (Saunders et al., 2012, p. 428).  
 
5.3.1 Construct validiteit 
Construct validiteit heeft betrekking op de mate waarin het onderzoek daadwerkelijk meet wat beoogt was 
om te meten (Saunders et al., 2012, p. 193). Construct validiteit verwijst naar de mate waarin de vragen 
daadwerkelijk de aanwezigheid van de constructen meten die bedoeld worden (Saunders et al., 2012, p. 430). 
Het gaat in feite om de vraag hoe de items de constructen (variabelen) vertegenwoordigen. Voor het 
construeren van de schaalconstructies is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd (par. 4.1) waarbij gekeken 
is of de items tot een schaal samengevoegd mogen worden. In dit onderzoek is tevens een Exploratory Factor 
Analyse (EFA) uitgevoerd (par. 4.2). Middels deze factoranalyses is gekeken naar de onderliggende patronen 
en correlaties van de verschillende subschalen en items van de gehanteerde meetinstrumenten. Op basis van 
de betrouwbaarheid en de factoranalyse zijn een aantal items uit het onderzoek verwijderd, deze items 
scoren op een niet gedefinieerde schaal. De factoranalyses bevestigen de geconstrueerde schalen. 
 
In dit onderzoek zijn de data verkregen door het gebruiken van één enkele methode voor het meten van de 
variabelen (vragenlijsten welke gescoord worden op likert-scale ratings). Hierdoor kan er sprake zijn van 
‘common methode variance’ (CMV). In dit onderzoek is geprobeerd om de bias van CMV op drie manieren te  
verminderen: (1) door het toepassen van scheidingen tussen de vragen, (2) het hanteren van verschillende 
antwoordcategorieën per variabele en (3) het creëren van variatie in de antwoordcategorieën per variabele. 
Hiernaast is duidelijk en veelvuldig de anonimiteit en vertrouwelijkheid van het onderzoek gecommuniceerd, 
dat er geen ‘goed’ of ‘fout’ antwoorden zijn en dat ze zo eerlijk mogelijk moeten antwoorden. In lijn met De 
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Spiegelaere et al. (2016, pp. 521-522) is in dit onderzoek de aanwezigheid van ‘common method variance’ 
onderzocht door binnen de factoranalyse te kijken of er sprake is van een mogelijke extra ‘common method 
factor’. De factoranalyse toont dat er een zesde factor is binnen het construct werkautonomie (X). Deze zesde 
factor is geformeerd uit drie variabelen, die opvallender wijze ‘reversed questions’ zijn. Hiermee bestaat de 
kans dat er sprake is van ‘common method variance’.  
   
5.3.2 Interne validiteit 
In een onderzoek gebaseerd op een vragenlijst wordt interne validiteit vastgesteld wanneer een reeks vragen 
statistisch kan worden geassocieerd met een factor (Saunders et al., 2012, p. 193). Interne validiteit met 
betrekking tot vragenlijsten verwijst naar het vermogen van de vragenlijst om te meten wat de bedoeling is 
om te meten (Saunders et al., 2012, p. 429). Om dit te bereiken is in dit onderzoek getracht de 
onderzoeksvragen, de literatuur, de hypotheses en de gehanteerde vragenlijsten onderling consistent te 
verbinden. De gehanteerde vragenlijsten zijn bestaande wetenschappelijk gevalideerde vragenlijsten, welke 
zijn gekoppeld aan de bestudeerde en gebruikte literatuur, de hypotheses en de gehanteerde definities. 
Hiernaast zijn de vragenlijsten tijdens een test-onderzoek door een groep van proefpersonen ingevuld. Alle 
proefpersonen zijn gevraagd feedback te geven op de begeleidende e-mail, de inleidende teksten en de 
begrijpelijkheid van de vragen. 
 
5.3.3 Externe validiteit 
Bij externe validiteit gaat het om de generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten naar andere relevante 
populaties of groepen (Saunders et al., 2012, p. 194). Door de toepassing van bestaande, gestandaardiseerde 
en gevalideerde vragenlijsten is er een grote mate van externe validiteit. Ook het aantal respondenten is van 
invloed op de significantie van de onderzoeksresultaten (Cohen, 1992, p. 158). Zoals beschreven in paragraaf 
3.4 is dit onderzoek uitgezet bij vier verschillende onderzoekseenheden, alsmede verschillende soorten 
afdelingen en functies (par. 3.4). In dit onderzoek is echter maar gebruik gemaakt van één 
onderzoeksmethode (vragenlijsten). Gebruik van gemixte onderzoeksmethoden kan helpen om de 
generaliseerbaarheid van een onderzoek of het relatieve belang ervan vast te stellen. Op soortgelijke wijze 
kan het gebruik van gemixte methoden bijdragen aan de geloofwaardigheid van een onderzoek en het 
leveren van een bredere kennis (Saunders et al., 2012, p. 169). 
 
5.3.4 Betrouwbaarheid 
Betrouwbaarheid verwijst naar de vraag of de gehanteerde gegevensverzamelingstechnieken en 
analyseprocedures, consistente bevindingen zouden produceren als ze gerepliceerd worden op een ander 
moment of door een andere onderzoeker (Saunders et al., 2012, p. 192). Middels een systematische 
methodologie kan de betrouwbaarheid van een onderzoek worden vergroot (Saunders et al., 2012, p. 192). 
Middels de opbouw van dit document, de uiteenzetting van het onderzoeksproces (par. 3.2) op basis van de 
onderzoeksproces-‘ui’ (Saunders et al., 2012, p. 128) en de uitgewerkte operationalisatie is aan deze 
systematische werkwijze invulling gegeven. Een volledig transparante uitwerking van het onderzoek is 
noodzakelijk om het onderzoek door andere onderzoekers te repliceren. In dit onderzoek zijn alle stappen 
volledig uitgewerkt en opgenomen. In het bijzonder is aandacht gegeven aan de vertaling van de vragenlijsten 
(par. 3.3.4), de analysemethodiek (par.3.5) en de volledigheid van de stappen en de keuzes die zijn gemaakt in 
SPSS (Bijlage 19). Om de interne consistentie te toetsen (Saunders et al., 2012, p. 430) is in dit onderzoek 
tevens een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd (par. 4.1) over de verkregen data. Met de 
betrouwbaarheidsanalyse is bepaald welke items op een zinvolle manier samengevoegd mogen worden 
(Ghijsen & Schijns, n.d., p. 38). Dit onderzoek laat een hoge mate van betrouwbaarheid zien, met grotendeels 
Cronbach’s alpha van meer dan 0,80.  
 
Bij het uitzetten van de vragenlijsten is rekening gehouden met een tweetal bedreigingen (Saunders et al., 
2012, p. 192): ‘participation error’ (iedere factor die negatieve invloed heeft op de manier waarop een 
deelnemer de vragenlijst invult) en ‘participant bias’ (iedere factor die een foutieve reactie veroorzaken). In 
dit onderzoek zijn de vragenlijst volledig vrijwillig en anoniem in te vullen door de respondenten op een 
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moment dat voor henzelf het beste uitkomt. Dit is in alle communicatie naar de respondenten duidelijk 
opgenomen. Hiernaast is geen druk gezet voor het invullen van de vragenlijsten.   
 
5.4 Aanbevelingen 
In deze laatste paragraaf van dit onderzoek zijn aanbevelingen opgenomen voor de theoretische ontwikkeling 
(par. 5.4.1) en de praktische uitvoering (par. 5.4.2). 
 
5.4.1 Theoretische aanbeveling 
Dit onderzoek is een voortzetting op het initiatief dat De Spiegelaere et al. (2016) hebben genomen om 
‘nieuw leven’ te blazen in de discussie rondom de dimensionaliteit van werkautonomie. In dit onderzoek is de 
operationalisering van de variabelen werktijd autonomie en werklocatie autonomie uitgebreid. In het 
onderzoek van De Spiegelaere et al. (2016) zijn deze variabelen geoperationaliseerd met slechts één vraag. In 
dit onderzoek is verdiepend onderzoek gedaan om deze operationalisering verder uit te breiden. Werktijd 
autonomie wordt in dit onderzoek gemeten met zes vragen uit het onderzoek van Kattenbach et al. (2010) en 
werklocatie autonomie wordt gemeten met zeven vragen uit het onderzoek van Spivack (2012). Om dit 
onderzoek naar de relatie tussen werktijd autonomie en werklocatie autonomie met het innovatief 
werkgedrag van medewerkers meer basis te geven is vervolgonderzoek op basis van deze operationalisering 
noodzakelijk. 
 
De belangrijkste theoretische aanbeveling komt echter voort uit de toevoeging van de ‘nieuwere’ dimensie 
functiebewerking autonomie, hetgeen in dit onderzoek resulteert in een belangrijke vorm van 
werkautonomie voor het stimuleren van innovatief werkgedrag. Gezien het ‘nieuwere’ karakter van deze 
dimensie en het feit dat er nagenoeg geen onderzoek is gedaan naar de relatie tussen functiebewerking 
autonomie en innovatief werkgedrag zijn zowel explorerend en toetsend vervolgonderzoek noodzakelijk om 
deze dimensie meer bekendheid te geven en te doorgronden. 
 
Hiernaast kan in vervolgonderzoek gekeken worden op welke fase van het innovatieproces werkautonomie 
en de onderliggende dimensies de sterkste invloed hebben. De Jong and Den Hartog (2008, p. 6; 2010, p. 23) 
onderscheiden vier dimensies (fases) van het innovatieproces: (1) idee verkenning, (2) idee generatie, (3) idee 
verdediging en (4) idee implementatie (2.2). Hiervoor is in dit onderzoek weinig aandacht geweest. 
 
Als laatste element in dit onderzoek zijn innovatief en proactief werkgedrag gekoppeld als twee van de drie 
variabelen binnen het construct ‘entrepreneurial behavior’ (De Jong et al., 2015, p. 4). De derde variabele 
binnen het construct ‘entrepreneurial behavior’ is ‘risk-taking’ (De Jong et al., 2015, p. 4). In vervolgonderzoek 
zou de variabele ‘risk-taking’ toegevoegd kunnen worden aan het model om inzichtelijk te maken welke 
dimensies van werkautonomie de sterkste invloed hebben op het ‘construct ‘entrepreneurial behavior’. 
 
5.4.2 Praktische aanbeveling 
De resultaten van dit onderzoek tonen dat de ‘nieuwere’ werkvormen (flexibele werktijden en werklocaties) 
geen significant relatie hebben met het innovatief werkgedrag van medewerkers. Dit betekent dat flexibel 
werken dus geen positief effect heeft op het innovatief werkgedrag van medewerkers. Dit onderzoek wekt 
zelfs de verwachting dat werktijd autonomie een negatief effect heeft. Dit onderzoek laat zien dat wanneer 
organisaties het innovatief werkgedrag van medewerkers willen stimuleren, zij zich moeten richten op de 
dimensie functiebewerking autonomie (‘de manier waarop medewerkers een actieve rol spelen in het 
initiëren van veranderingen aan de fysieke, cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan’). Hiernaast 
vertoont besluitvorming autonomie ook een positief significante relatie met het innovatief werkgedrag van 
medewerkers. Het effect van besluitvorming autonomie op het innovatief werkgedrag is echter niet zo groot 
als het effect van functiebewerking autonomie. 
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BIJLAGE 1. E-MAILCONTACT MET STAN DE SPIEGELAERE 
In Box 5 staat het e-mailverkeer zoals dit heeft plaatsgevonden met dhr. Stan De Spiegelaere, de auteur van 
het artikel ‘Not All Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and Their Relation to Work 
Engagement & Innovative Work Behavior’ (De Spiegelaere et al., 2016, p. 515). 
 
 
Box 1: E-mail met dhr. Stan de Spiegelaere (deel 1) 
 
Subject: Vervolg op uw artikel: Not All Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and Their Relation to Work 
Engagement & Innovative Work Behavior 
 
==================================== 




Wederom hartstikke bedankt voor je aanvullende informatie. Inderdaad, de concepten van 'thuiswerk' en 'glijdende werkuren' kom 
je inderdaad wel tegen in de actuele literatuur, echter heb ik meer interesse voor de andere types van autonomie. 
 
Ik ga je doctoraat doorwerken en kijken hoe ik verder kan bouwen aan een leuk afstudeeronderzoek. 
 
Nogmaals hartelijk bedankt! 
 








Het onderzoek rond ‘verschillende soorten autonomie’ staat op een lag pitje (maar eigenlijk ook niet). Het wordt momenteel vooral 
gedaan met andere concepten zoals ‘thuiswerk’, ‘glijdende werkuren’ etc. Zoals je in het artikel kan lezen wordt daarbij zelden 
gecontroleerd voor het effect van ‘gewone’ autonomie over de werkmethoden. 
Ik heb dat debat wat leven willen inblazen door mijn artikel. De indicatoren die ik daarvoor gebruikte waren niet perfect. Ze waren 
niet gemaakt voor deze oefening. De (uitgebreide) vragenlijst en wat meer info over de sample kan je vinden in mijn doctoraat: 
https://lirias.kuleuven.be/bitstream/123456789/460586/1/Doctoraat_28aug.pdf 
  
Ik zou je dus concreet aanraden de indicatoren voor de andere types autonomie wat aan te passen en ze in lijn te brengen met 
ouder en nieuwer onderzoeker zoals besproken in het literatuur gedeelte. 
 Veel succes, 
 
Stan De Spiegelaere – Researcher - sdespiegelaere@etui.org - www.etui.org - Tel: +32 (0)2 22 40 414 
European Trade Union Institute - Bd du Roi Albert II, 5 - 1210 Brussels - Belgium 
 
==================================== 




Allereerst hartstikke bedankt voor uw zeer snelle reactie! 
 
Het is niet mijn bedoeling dat u zelf vervolgonderzoek onderneemt. Het is mijn bedoeling om mijn afstudeeronderzoek voor het 
afronden van mijn Master Management te baseren op uw onderzoek. 
 
Ziet u wellicht toch mogelijkheden waarop ik mijn afstudeeronderzoek kan richten vanuit uw onderzoek? Ik zou het mooi vinden als 
mijn afstudeeronderzoek ook daadwerkelijk relevant en van toegevoegde waarde is. Wellicht door de toepassing van andere 
dimensies van autonomie of door het toepassen van moderatoren. 
 
En heeft u wellicht een kopie van de door u gehanteerde vragenlijst, en/of eventueel andere door u gebruikte informatie? 
 
Nogmaals hartelijk bedankt! 
 
Met hartelijke groet, Koen 
  
06-52 63 11 32 
kcam.verharen@studie.ou.nl 
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Box 2: E-mail met dhr. Stan de Spiegelaere (deel 2) 
 
Subject: Vervolg op uw artikel: Not All Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and Their Relation to Work 
Engagement & Innovative Work Behavior 
 
====================================== 




Helaas kan ik geen onderzoek meer doen over dat thema. 
Misschien op de middenlange termijn. 
Er is ook helaas geen groter onderzoeksrapport hierover verschenen. 
  
Vele groeten & succes, 
  
Stan De Spiegelaere – Researcher - sdespiegelaere@etui.org - www.etui.org - Tel: +32 (0)2 22 40 414 
European Trade Union Institute - Bd du Roi Albert II, 5 - 1210 Brussels - Belgium 
  
====================================== 
From: Koen Verharen [mailto:kcam.verharen@studie.ou.nl]  Sent: donderdag 17 november 2016 11:30 To: De Spiegelaere, Stan  
  
Geachte heer De Spiegelaere, 
  
In het kader van de Elective Organisatieverandering en -ontwikkeling van de Open Universiteit Nederland ben ik mijzelf aan het 
oriënteren binnen de Thesistrack autonomy and control. Tijdens deze oriëntatie ben ik zeer geïnteresseerd geraakt in uw artikel: 
Not All Autonomy is the Same. Different Dimensions of Job Autonomy and Their Relation to Work Engagement & Innovative Work 
Behavior. 
  
Het kijken vanuit verschillende dimensies van autonomie heeft mij aan het denken gezet. Welke vorm van autonomie creëert nu 
een bepaalde ‘flow’ van continue ontwikkeling binnen organisaties? Is dit voor iedereen hetzelfde? Zijn er nog andere dimensies 
van autonomie die relevant kunnen zijn? Etc.  
  
Om binnen de thesistrack onderzoek te doen ben ik aan het zoeken naar mogelijkheden om aan te sluiten op uw onderzoek. Na het 
lezen van verschillende artikelen binnen het domein van de verschillende dimensies van autonomie loop ik een beetje vast. Dit 
heeft mij dan ook er toe bewogen om contact met u op te nemen. 
  
Ziet u relevante mogelijkheden om met vervolgonderzoek aan te sluiten op uw onderzoek?  
  
Bent u genegen (en is het mogelijk) om uw onderzoeksrapport te delen zodat ik wellicht van hieruit inspiratie op kan doen? 
  
Ik hoop dat u mij kunt helpen met het zoeken en vinden van een interessante en relevante richting voor vervolgonderzoek. 
  
Alvast hartelijk bedankt voor uw hulp! 
  
Met vriendelijke groet, 
Koen Verharen 
  
06-52 63 11 32 
kcam.verharen@studie.ou.nl 
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BIJLAGE 2. ZEVEN DIMENSIES VAN WERKAUTONOMIE 
In de bestaande literatuur kunnen zeven dimensies van werkautonomie worden onderscheiden (Tabel 11), 
hierin zijn drie ‘nieuwere’ dimensies van autonomie te onderscheiden. 
 
Tabel 11: Overzicht van dimensies van werkautonomie 
 
 






(Breaugh, 1985, 1999; De Spiegelaere et al., 
2016; Jackson et al., 1993; Morgeson & 
Humphrey, 2006) 
‘De mate waarin medewerkers beslissingen kunnen nemen 
aangaande de procedures, methoden en de wijze waarop de 





(Breaugh, 1985, 1999; De Spiegelaere et al., 
2016; Jackson et al., 1993; Morgeson & 
Humphrey, 2006) 
‘De mate waarin medewerkers controle hebben over de eigen 






(De Spiegelaere et al., 2016; Kattenbach et 
al., 2010; Langfred & Rockmann, 2016) 
‘De vrijheid van medewerkers voor het kiezen van de start en 






(De Spiegelaere et al., 2016; Ten 
Brummelhuis et al., 2012) 
 
‘De vrijheid om de plaats te kiezen waar het werk wordt 
uitgevoerd, bijvoorbeeld op afstand of vanaf huis’ (De Spiegelaere 





(Breaugh, 1985; De Spiegelaere et al., 2016; 
Ten Brummelhuis et al., 2012) 
‘De mate waarin medewerkers de werkdoelen en evaluatiecriteria 





(Karasek et al., 1998; Morgeson & 
Humphrey, 2006) 
’De vrijheid voor het nemen van besluiten in het werk’ (Morgeson 





(Langfred & Rockmann, 2016; Tims et al., 
2012, 2013) 
‘Zelf geïnitieerd verandergedrag waarmee medewerkers zich 
bezighouden met als doel om hun werk af te stemmen op hun 
eigen voorkeuren, drijfveren en passies’ (Tims et al., 2012, p. 173). 
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BIJLAGE 3. ONDERZOEKSPROCES EMPERISCH ONDERZOEK 
In deze paragraaf wordt aan de hand van de theorie van Saunders et al. (2012) het onderzoeksproces 
toegelicht. In Figuur 5 wordt de ‘ui’ (Saunders et al., 2012) van het onderzoeksproces getoond. Net als bij een 
echte ui, wordt van buiten naar binnen ‘afgepeld’. Successievelijk wordt per schil aangegeven en 
beargumenteerd, welke keuze gemaakt is binnen dit onderzoek. De volgende ‘onderzoeksprocesschillen’ zijn 
hierbij onderkend: (1) onderzoeksfilosofie, (2) onderzoeksbenadering, (3) onderzoeksstrategie, (4) 















B3.1. Laag 1: Onderzoeksfilosofie 
De eerste ‘schil’ van het onderzoeksproces betreft de keuze met betrekking tot de onderzoeksfilosofie. De 
term onderzoeksfilosofie gaat over de ontwikkeling van kennis en de aard van die kennis. De 
onderzoeksfilosofie die wordt gehanteerd, bevat belangrijke aannames over de manier waarop naar de 
wereld gekeken wordt (Saunders et al., 2012, pp. 127-128). Saunders et al. (2012, pp. 128-143) onderkennen 
een tiental onderzoeksfilosofieën (zie Figuur 5) zoals het positivisme, realisme, interpretivisme en 
pragmatisme.  
 
Vanuit het toetsende karakter van dit onderzoek wordt een positivistische onderzoeksfilosofie toegepast, 
waarbij gewerkt wordt vanuit een waarneembare realiteit (Saunders et al., 2012, p. 134). Het onderzoek 
bestaat uit een zoektocht naar gelijkmatigheden en causale relaties met als eindproduct wetmatige 
generalisaties (Saunders et al., 2012, p. 134). In dit onderzoek worden de hypotheses geformuleerd op basis 
van bestaande theorieën en worden deze hypotheses geanalyseerd middels statistische methoden op basis 
van objectief waarneembare en meetbare data (Saunders et al., 2012, p. 134). De rol van de onderzoeker is 
beperkt tot datacollectie en interpretatie van de gegevens volgens objectieve methoden. De onderzoeker 
maakt geen onderdeel uit van deze studie, waardoor er geen plaats voor menselijke interpretatie (Saunders 
et al., 2012, pp. 134-135). 
 
B3.2. Laag 2: Onderzoeksbenadering 
De tweede ‘schil’ van het onderzoeksproces betreft de benadering van het onderzoek. Saunders et al. (2012, 
p. 143) onderkennen twee benaderingen, de deductieve en de inductieve benadering. Bij de deductieve 
benadering worden bestaande theorieën of modellen gebruikt om hypotheses te toetsen (Saunders et al., 
2012, p. 145). Bij de inductieve methode verzamel je gegevens en ontwikkel je een theorie of model 
(Saunders et al., 2012, p. 147).  
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In dit onderzoek wordt vanuit de bestaande theorie verschillende hypotheses afgeleid, welke worden 
geoperationaliseerd om de relaties tussen de variabelen vast te stellen. Vervolgens wordt de hypothese 
getoetst op basis van metingen). Het resultaat is het accepteren of verwerpen van de hypothese. Eventueel 
wordt de hypothese aangepast in het licht van de bevindingen. Deze uitgangspunten sluiten goed aan bij de 
doelstelling van dit onderzoek, waarin onderzoek naar de relatie tussen werkautonomie en innovatief 
werkgedrag een centrale rol inneemt. Het positivisme is de onderliggende filosofie van de deductieve aanpak. 
Om de betrouwbaarheid van het onderzoek te garanderen dient een zeer gestructureerde methodologie te 
worden toegepast om herhaling van het onderzoek te vereenvoudigen (Saunders et al., 2012, p. 145). Met 
betrekking tot de onderzoeksbenadering is in dit onderzoek gekozen voor een deductieve aanpak.  
 
B3.3. Laag 3: Onderzoeksstrategie  
De derde ‘schil’ van het onderzoeksproces betreft de onderzoeksstrategie. Hierin wordt bepaald hoe de 
beantwoording van de onderzoeksvragen dient plaats te vinden (Saunders et al., 2012, p. 173). Saunders et al. 
(2012, p. 173) stellen dat de onderzoeksstrategie de mogelijkheid moet bieden om de specifieke 
onderzoeksvragen te beantwoorden en je doeleinden te bereiken. Saunders et al. (2012, p. 173) onderkennen 
een zevental onderzoeksstrategieën: experiment, enquête (vragenlijst), case study, action research, grounded 
theory, etnografie en tenslotte archiefonderzoek.  
 
De variabelen in dit onderzoek worden geoperationaliseerd door middel van de toepassing van 
gestandaardiseerde en gevalideerde vragenlijsten. Enquêtestrategie is een populaire en algemene strategie in 
onderzoek in het bedrijfsleven en het management (Saunders et al., 2012, p. 176). Met de enquêtestrategie 
worden in dit onderzoek kwantitatieve gegevens verzameld, die kwantitatief worden geanalyseerd met 
behulp van verklarende statistiek middels SPSS 20. 
 
B3.4. Laag 4: Methodologische keuzes 
Als vierde ‘schil’ van het onderzoeksproces staat de keuze van de onderzoeksmethode centraal. Saunders et 
al. (2012, pp. 164-165) stellen dat inzake de onderzoekskeuze bestaat uit een mono-, multi- of gemengde 
methode.  
 
Met betrekking tot de onderzoekskeuze is in dit onderzoek gekozen voor de mono-methode, waarbij alleen 
een kwantitatieve methode wordt toegepast. Dit sluit aan bij de onderzoeksstrategie uit de vorige paragraaf, 
waar beschreven is dat er gewerkt wordt middels een enquêtestrategie. Het resultaat van de verschillende 
vragenlijsten uit zich in kwantitatieve gegevens.  
 
B3.5. Laag 5: Tijdhorizonten 
De vijfde ‘schil’ van het onderzoeksproces betreft de tijdshorizon van het onderzoek. Ten aanzien van de 
tijdshorizon kan er gekozen worden voor ofwel een cross-sectioneel (doorsnede) onderzoek of een 
longitudinaal onderzoek (Saunders et al., 2012, p. 190).  
 
Met betrekking tot de tijdshorizont is in dit onderzoek gekozen voor het cross-sectioneel (doorsnede) 
onderzoek, een momentopname middels een vragenlijst. Binnen dit onderzoek wordt een set aan 
verschijnselen op een bepaald moment onderzocht. Dit in tegenstelling tot een dagboekstudie van een 
bepaalde periode; een longitudinaal onderzoek, wat de mogelijkheid geeft om veranderingen en 
ontwikkelingen te bestuderen (Saunders et al., 2012, pp. 190-191). 
 
B3.6. Laag 6: Technieken en procedures 
In deze paragraaf komt de kern van de ‘ui’ van het onderzoeksproces aan bod. Saunders et al. (2012, p. 128) 
beschrijven gegevensverzameling en -analyse binnen ‘technieken en procedures’ als de laatste stap.  
 
In het uitgevoerde onderzoek zal gebruik worden gemaakt van gevalideerde vragenlijsten. Vragenlijsten 
worden gebruikt binnen verklarend onderzoek, ze bieden de mogelijkheid om relaties tussen variabelen te 
onderzoeken en verklaren, in het bijzonder oorzaak-en-gevolg relaties (Saunders et al., 2012, p. 419). Het 
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verzamelen van data via vragenlijsten is één van de meest toegepaste data collectie methoden (Saunders et 
al., 2012, p. 417). Doordat iedere persoon (respondent) wordt gevraagd dezelfde vragenlijst in te vullen is het 
een efficiënte manier om reacties te verzamelen van een grote groep van mensen aansluitend van 
kwantitatief onderzoek (Saunders et al., 2012, p. 417). Het ontwerp van de vragenlijst bepaald de reactiescore 
en de betrouwbaarheid en validiteit van de data die is verzameld (Saunders et al., 2012, p. 419). 
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BIJLAGE 4. E-MAIL DHR. RALPH KATTENBACH (VRAGENLIJST WERKTIJD AUTONOMIE) 
In Box 5 staat het e-mailverkeer zoals dit heeft plaatsgevonden met dhr. R. Kattenbach, de auteur van het 
artikel ‘Flexible working times: effects on Flexible working employees’ exhaustion, work-nonwork conflict 
and job performance’ (Kattenbach et al., 2010). 
 








Hartelijk bedankt voor je zeer snelle reactie!  
 





Van: Kattenbach, Ralph <Ralph.Kattenbach@wiso.uni-hamburg.de> 
Verzonden: vrijdag 24 februari 2017 07:54 
Aan: Koen Verharen 
Onderwerp: AW: Questionnaire Flexible Working Times 
  
Beste Koen Verharen, 
  
voor jouw onderzoek kunnen de working time vragen van mijn enquete helpen (vooral de 5-punt scales over vrijheiden in de 






   
Prof. Ralph Kattenbach 
VW / SAIC VW Chair in Human Resource Management 
  
Tongji University - School of Economics and Management 
Sino-German Institute for Postgraduate Studies 
  
Chifeng Lu 50, Room 505, 200092 Shanghai 




Von: Koen Verharen [mailto:kcam.verharen@studie.ou.nl]  Gesendet: Donnerstag, 23. Februar 2017 21:20 An: Kattenbach, 
Ralph Cc: kcam.verharen@studie.ou.nl Betreff: Questionnaire Flexible Working Times 
  
Dear mister Kattenbach, 
  
As part of my Master Thesis in Management I am looking for a questionnaire about working time autonomy (Flexible working 
times).   
  
I am researching the relationship between different dimensions of job autonomy (including working time autonomy) and the 
innovative and proactive work behavior of employees. 
  
During my search I have read your article (Flexible working times: effects on employees' exhaustion, work-nonwork conflict and job 
performance). In the article you use such a questionnaire, however it is not fully included. 
  
Can you give me permission to use this questionnaire in my research. If so, can you send it to me? 
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BIJLAGE 6. VERTALING VRAGENLIJSTEN 
Om tot een vertaling van de vragenlijsten te komen is in deze studie de methodiek gehanteerd, zoals is beschreven in Bent (2015, pp. 57-62). Deze methodiek is gebaseerd op 
het sjabloon dat ontwikkeld is door Guillemin et al. (1993, p. 1419) en aangevuld door Beaton et al. (2000, p. 3186). Daarin worden duidelijke richtlijnen gegeven over hoe 
onderzoekers tot geldige vertalingen kunnen komen.  
 
De eerste vertaling van Google Translate is handig voor het begrip door de directe vertaling uit het Engels naar het Nederlands waarbij de nadruk ligt op het vertalen van 
woorden zonder een complete zinsbouw (Bent, 2015, p. 62). Voor de grammatica zijn de vragen door de onderzoeker en twee vertalers afzonderlijk geïnterpreteerd. Tijdens 
de expert review zijn der vertaling geëvalueerd door deskundigen en is er per vraag een vertaling gekozen. 
 
In Tabel 12 staan de vertalingen van de volgende vragenlijsten: 
 WMa: werkmethode autonomie (Morgeson & Humphrey, 2006) 
 WTa: werktijd autonomie (Kattenbach et al., 2010) 
 WLa: werklocatie autonomie (Spivack, 2012),  
 BVa: Besluitvorming autonomie (Morgeson & Humphrey, 2006) 
 FBa: Functiebewerking autonomie (Slemp & Vella-Brodrick, 2013) 
 IWg: Innovatief werkgedrag (De Jong & Den Hartog, 2010) 
 PWg 1 t/m 7: Proactief werkgedrag (persoonlijk initiatief) (Frese et al., 1997)  
 PWg 8 t/m 17: Proactief werkgedrag (role breadth self-efficacy) (Parker, 1998) 
 
Functiebewerking autonomie bestaat uit drie schalen : ‘task crafting’ (vraag 1 t/m 5), ‘Cognitive crafting’ (vraag 6 t/m 10), ‘relational crafting’ (vraag 11 t/m 15). 
 
Innovatief werkgedrag bestaat uit vier schalen: Idea generation (vraag 1 t/m 3), Opportunity exploration (vraag 4 t/m 5), Championing (vraag 6 t/m 7) en Application (vraag 8 
t/m 10). 
 





















The job allows me to make 
decisions about what methods I 
use to complete my work. 
De taak kan ik beslissingen te 
nemen over welke methoden ik 
gebruiken om mijn werk af te 
ronden. 
Het werk geeft mij de ruimte 
om beslissingen te maken over 
de methode waarop ik mijn 
werk voltooi. 
Het werk biedt mij de ruimte 
om beslissingen te nemen over 
welke methoden ik gebruik om 
mijn werk af te ronden. 
In mijn werk is het mogelijk om 
besluiten te nemen omtrent de 
wijze waarop ik mijn werk doe. 
Mijn werk biedt mij de ruimte 
om beslissingen te nemen over 
welke methoden ik gebruik om 
mijn werk te voltooien. 
My job allows me to take 
decisions about what methods 




The job gives me considerable 
opportunity for independence 
and freedom in how I do the 
work. 
De job geeft me aanzienlijke 
kans voor onafhankelijkheid en 
vrijheid in de manier waarop ik 
het werk te doen. 
Het werk geeft mij aanzienlijke 
kans voor onafhankelijkheid en 
vrijheid in de manier waarop ik 
mijn werk doe. 
Het werk geeft me aanzienlijke 
ruimte voor onafhankelijkheid 
en vrijheid in de manier waarop 
ik het werk uitvoer. 
In mijn werk krijg ik voldoende 
mogelijkheden voor vrijheid en 
afhankelijkheid in de wijze 
waarop ik mijn werk uitvoer. 
Mijn werk geeft mij aanzienlijke 
ruimte voor onafhankelijkheid 
en vrijheid in de wijze waarop ik 
mijn werk uitvoer. 
My job offers me significant 
opportunities for 
independence and freedom in 





The job allows me to decide on 
my own how to go about doing 
my work. 
De taak kan ik beslissen over 
mijn eigen hoe om te gaan over 
het doen van mijn werk. 
Het werk staat toe om zelf te 
beslissen hoe ik het werk 
uitvoer. 
Het werk (mijn baan) staat me 
toe om zelf te beslissen over 
mijn eigen ‘hoe’ om te gaan van 
mijn werk. 
Het werk staat me toe om zelf 
te beslissen hoe ik mijn werk 
uitvoer. 
Mijn werk staat mij toe om zelf 
te beslissen hoe ik mijn werk 
uitvoer. 
My job allows me to decide for 
myself how I carry out my 
work. 
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In which degree are you free to 
choose your starting time? 
In welke mate heeft u vrijheid 
om uw eigen starttijd te kiezen? 
In welke mate bent u vrij om uw 
eigen starttijd te kiezen? 
In welke mate heb je vrijheid 
om jouw starttijd kiezen? 
In hoeverre bent u vrij om te 
kiezen hoe laat uw werkdag 
begint? 
In hoeverre bent u vrij om te 
kiezen hoe laat uw werkdag 
begint? 
To what extent are you at 
liberty to choose the start time 





In which degree are you free to 
choose your ending time? 
In welke mate heeft u vrijheid 
om uw eigen eindtijd te kiezen? 
In welke mate bent u vrij om uw 
eigen eindtijd te kiezen? 
In welke mate heb je vrijheid 
om jouw eindtijd te bepalen? 
In hoeverre bent u vrij om te 
kiezen hoe laat uw werkdag 
eindigt? 
In hoeverre bent u vrij om te 
kiezen hoe laat uw werkdag 
eindigt? 
To what extent are you at 
liberty to choose the end time 





How free are you in deciding on 
the number of working hours 
per week? 
Hoe vrij bent u in het bepalen 
van het aantal werkuren per 
week? 
Hoeveel vrijheid hebt u om het 
aantal werkuren per week te 
kiezen? 
In welke mate heb je vrijheid bij 
het bepalen van het aantal 
werkuren per week? 
Hoe vrij bent u in het aantal te 
werken uren per week? 
Hoe vrij bent u om het aantal 
werkuren per week te kiezen? 
How freely can you decide 
about the number of working 





How free are you to make 
longer breaks?  
Hoe vrij ben jij om langere 
pauzes te maken? 
Hoeveel vrijheid heb je om 
langere pauzes te maken? 
In welke mate heb je vrijheid 
om langere pauzes te nemen? 
Mag u zelf bepalen of u langer 
pauzeert? 
In hoeverre bent u vrij om 
langere pauzes te nemen? 
To what extent are you at 





How free are you in deciding on 
the number of working hours 
per day?  
 
Hoe vrij ben je bij het bepalen 
van het aantal werkuren per 
dag? 
Hoeveel vrijheid heb je om het 
aantal werkuren per dag te 
kiezen? 
In welke mate heb je vrijheid bij 
het bepalen van het aantal 
werkuren per dag? 
Bepaalt u zelf hoeveel uur per 
dag u werkt? 
Hoe vrij bent u om het aantal 
werkuren per dag te kiezen? 
To what extent are you at 
liberty to decide about the 










Hoe vrij bent u om eerder te 
stoppen? 
Hoe vrij bent u om op een 
normale werkdag eerder te 
stoppen? 
In welke mate heb je vrijheid 
om eerder te stoppen? 
Mag u besluiten eerder te 
stoppen met werken op een 
dag? 
Hoe vrij bent u om op een 
normale werkdag eerder te 
stoppen? 
To what extent are you at 
liberty to finish earlier? 





I have the freedom to decide 
where to complete my work. 
Ik heb de vrijheid om te 
beslissen waar mijn werk te 
voltooien. 
Ik heb de vrijheid om te 
beslissen waar ik mijn werk 
voltooid. 
Ik heb de vrijheid om te 
beslissen waar mijn werk te 
voltooien. 
Ik heb de vrijheid om  te 
besluiten waar ik mijn werk 
afrond.  
Ik heb de vrijheid om te 
beslissen waar ik mijn werk 
voltooi. 
I am at liberty to decide where 





It is basically my own 
responsibility to find or create 
an environment that allows me 
to get my work done. 
Het is eigenlijk mijn eigen 
verantwoordelijkheid om uit te 
vinden of te creëren een 
omgeving die me in staat stelt 
om mijn werk te doen. 
Het is eigenlijk mijn eigen 
verantwoordelijkheid om een 
plek te creëren die ervoor zorgt 
dat ik mijn werk kan doen. 
Het is mijn eigen 
verantwoordelijkheid om een 
omgeving te vinden of creëren 
waar ik mijn werk klaar krijg. 
Het is mijn eigen 
verantwoordelijkheid om een 
omgeving te creëren waarin ik 
mijn werk af krijg. 
Het is mijn eigen 
verantwoordelijkheid om een 
plek te creëren die ervoor zorgt 
dat ik mijn werk kan doen. 
It’s my own responsibility to 
create a place that enables me 





I feel free to find an optimal 
working environment in which 
to do my work. 
Ik voel me vrij om een optimale 
werkomgeving waarin om mijn 
werk te doen. 
Ik voel me vrij om een optimale 
werkomgeving te zoeken om 
mijn werk te doen. 
Ik voel me vrij om een optimale 
werkomgeving te vinden 
waarbinnen ik mijn werk kan 
uitvoeren. 
Ik heb de vrijheid om te gaan 
werken in een omgeving waarin 
ik het prettig vindt mijn werk te 
doen. 
Ik voel me vrij om een optimale 
werkomgeving te vinden 
waarbinnen ik mijn werk kan 
uitvoeren. 
I feel free in finding an optimal 
working environment in which 





I feel free to work off-site. Ik voel me vrij om off-site 
werken. 
Ik voel me vrij om op een 
externe locatie te werken. 
Ik ervaar de vrijheid om buiten 
de werkomgeving te werken 
Ik heb de vrijheid om mijn werk 
ergens anders (thuis of op 
locatie) te doen. 
Ik ervaar de vrijheid om buiten 
de werkomgeving te werken.  






I feel pressure to work on site 
(reversed question). 
Ik voel de druk aan het werk op 
de site. 
Ik voel de druk om op een vaste 
plek te werken. 
Ik ervaar de druk om binnen de 
werkomgeving te werken. 
Ik voel druk om mijn werk te 
doen binnen de organisatie. 
Ik ervaar druk om binnen de 
werkomgeving te werken 
(reversed question). 
I feel the pressure of working 






I feel pressure to work where 
others can find me (reversed 
question). 
Ik voel de druk om te werken 
waar anderen me kan vinden. 
Ik voel de druk om op een 
locatie te werken waar anderen 
me kunnen vinden. 
Ik ervaar de druk om daar te 
werken waar andere mij kunnen 
vinden. 
Ik voel druk om mijn werk te 
doen daar waar anderen mij 
kunnen vinden. 
Ik ervaar druk om daar te 
werken waar andere mij kunnen 
vinden (reversed question). 
I feel the pressure of working 




I feel others will have evaluate 
where I choose to work 
Ik voel me anderen zullen 
hebben beoordelen waar ik 
Ik voel dat anderen een mening 
hebben over waar ik mijn werk 
Ik ervaar dat andere mijn keuze 
waar ik wil werken evalueren 
Ik heb het idée dat anderen een 
mening hebben over waar ik 
Ik heb het gevoel dat anderen 
een mening hebben over waar 
I think that others have an 
opinion about my working 
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(reversed question). kiezen om te werken. doe. mijn werk uitvoer. ik mijn werk uitvoer (reversed 
question). 
place. 




The job gives me a chance to 
use my personal initiative or 
judgement in carrying out the 
work. 
De job geeft me een kans om 
mijn eigen initiatief of verstand 
te gebruiken bij de uitvoering 
van het werk. 
Het werk geeft me een kans om 
mijn eigen initiatief en oordeel 
te gebruiken bij de uitvoering 
van mijn werk. 
Het werk(de baan) geeft me een 
kans om mijn eigen initiatief of 
oordeelvorming te gebruiken bij 
de uitvoering van het werk 
In mijn werk krijg ik de kans om 
initiatief te tonen en mijn 
mening te geven voor het 
uitvoeren van mijn taken. 
In mijn werk krijg ik de kans om 
initiatief te tonen en mijn 
oordeel te geven bij het 
uitvoeren van mijn taken. 
In my job I get the opportunity 
of showing initiative and 
expressing my opinion in 





The job allows me to make al lot 
of decisions on my own. 
 
De taak kan ik veel beslissingen 
te nemen op mijn eigen. 
Het werk staat me toe om zelf 
veel beslissingen te nemen. 
Het werk(de baan) geeft mij 
ruimte om zelf veel beslissingen 
te nemen 
In mijn werk mag ik zelfstandig 
besluiten nemen. 
In mijn werk mag ik zelfstandig 
besluiten nemen. 





The job provides me with 
significant autonomy in making 
decisions. 
 
Het werk geeft mij met een 
aanzienlijke autonomie bij het 
nemen van beslissingen. 
Het werk geeft mij aanzienlijke 
vrijheid bij het nemen van 
beslissingen. 
Het werk(de baan) geeft mij met 
een aanzienlijke autonomie bij 
het nemen van beslissingen. 
In mijn werk heb ik 
aanmerkelijke vrijheid tot het 
nemen van beslissingen. 
In mijn werk heb ik 
aanmerkelijke vrijheid tot het 
nemen van beslissingen. 
My job offers me considerable 
freedom in making decisions. 





Please indicate the extent to 
which you engage in the 
following behaviours. 
 
Geef aan in welke mate je 
bezighouden met de volgende 
gedrag. 
Geef aan in welke mate je jezelf 
bezighoudt met het volgende 
gedrag: 
Geef a.u.b. aan in welke mate je 
jezelf bezighoud met het 
volgende gedrag. 
Geef onderstaand aan in 
hoeverre u zich herkent in de 
volgende gedragsstijlen. 
Geef aan in welke mate je jezelf 
bezighoudt met het volgende 
gedrag: 
Indicate to what extent you are 






Introduce new approaches to 
improve your work. 
Invoering van nieuwe 
benaderingen om je werk te 
verbeteren. 
Het invoeren van nieuwe 
aanpakken voor het verbeteren 
van het werk. 
Invoering van nieuwe 
benaderingen om je werk te 
verbeteren 
Het introduceren van nieuwe 
manieren om mijn werk te 
verbeteren. 
Het introduceren van nieuwe 
manieren om uw werk te 
verbeteren. 
The introduction of new ways 





Change the scope or types of 
tasks that you complete at 
work.  
 
Verander de reikwijdte of 
soorten taken die u te voltooien 
op het werk. 
Het veranderen van de omvang 
of het type taak dat je op het 
werk uitvoert. 
Wijzigen van de reikwijdte of 
soorten taken die je uitvoert op 
het werk 
Het veranderen van het 
takenpakket 
Het veranderen van de omvang 
of het type taak die u op het 
werk uitvoert. 
The change of the extent or the 






Introduce new work tasks that 
you think better suit your skills 
or interests.  
 
Invoering van nieuwe werktaken 
dat je denkt dat beter past bij 
uw vaardigheden of interesses. 
Het invoeren van nieuwe 
werktaken die volgens jou beter 
bij je vaardigheden en 
interesses passen. 
Invoering van nieuwe taken 
waarbij je denkt dat deze beter 
passen bij jouw vaardigheden of 
interesses 
Het introduceren van nieuwe 
taken die beter passen bij mijn 
interesses en vaardigheden. 
Het introduceren van nieuwe 
taken die beter passen bij uw 
interesses en vaardigheden. 
The introduction of new tasks 
that suit better to your 





Choose to take on additional 
tasks at work.  
 
Kies op de extra taken op zich te 
nemen. 
Het aanpakken van extra taken 
op het werk. 
De keuze om extra taken op het 
werk aan te nemen 
Kiezen van een extra taak 
bovenop mijn huidige 
takenpakket. 
Het kiezen van een extra taak 
bovenop uw huidige 
takenpakket. 
The choice of an extra task in 





Give preference to work tasks 
that suit your skills or interests. 
 
Geef de voorkeur aan taken die 
je vaardigheden en interesses te 
werken. 
 
Het geven van de voorkeur aan 
werktaken die beter bij je 
vaardigheden en interesses 
passen 
De voorkeur uitspreken voor 
taken die beter bij jouw 
vaardigheden en interesses 
passen 
Voorkeur uitspreken voor taken 
die passen bij mijn interesse en 
vaardigheden. 
De voorkeur uitspreken voor 
taken die beter bij uw 
vaardigheden en interesses 
passen 
Expressing preference about 
tasks that suit better to your 





Think about how your job gives 
your life purpose.  
 
Denk na over hoe je werk geeft 
je levensdoel. 
Het nadenken over hoe je werk 
invulling geeft aan je 
levensdoel. 
Denkt na over hoe je werk jouw 
leven doel geeft  
Nadenken over hoe mijn baan 
mij energie geeft in mijn leven. 
Het nadenken over hoe uw baan 
invulling geeft aan uw 
levensdoel. 
Thinking about how your job 





Remind yourself about the 
significance your work has for 
the success of the organization.  
 
Herinner jezelf over de 
betekenis van uw werk moet 
voor het succes van de 
organisatie. 
Het herinneren van jezelf over 
de betekenis van je werk voor 
het succes van de organisatie. 
Bedenken hoe significant jouw 
werk voor het succes van de 
organisatie is 
Ik ben mij ervan bewust wat 
voor invloed mijn werk heeft 
voor een succesvolle 
Organisatie. 
Het bedenken hoe betekenisvol 
uw werk is voor het succes van 
de organisatie. 
Thinking of how meaningful 






Remind yourself of the 
importance of your work for the 
broader community.  
 
Herinner jezelf van het belang 
van uw werk voor de bredere 
gemeenschap. 
Het herinneren van jezelf over 
de betekenis van je werk voor 
de bredere gemeenschap. 
Bedenken hoe belangrijk jouw 
werk voor de bredere 
gemeenschap is 
Ik ben mij ervan bewust wat 
voor belang mijn werk heeft 
voor de maatschappij. 
Het bedenken hoe belangrijk uw 
werk is voor de bredere 
gemeenschap. 
Thinking of how important 
your work is for the broader 
community. 
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your work positively impacts 
your life.  
 
uw werk een positieve invloed 
op uw leven. 
waarop je werk een positieve 
invloed heeft op je leven. 
jouw werk een positieve invloed 
op jouw leven heeft 
invloeden die mijn werk mij 
geeft in mijn leven. 
waarop uw werk een positieve 
invloed op jouw leven heeft. 
work has a positive influence 





Reflect on the role your job has 
for your overall well-being.  
 
Denk na over de rol die uw werk 
heeft voor uw algehele welzijn. 
Het nadenken over de invloed 
die je werk heeft op je 
algemene welzijn. 
Denk na over de rol die jouw 
werk heeft voor jouw algehele 
welzijn 
Overdenken hoe mijn werk een 
rol heeft in hoe ik in het leven 
sta.  
Het nadenken over de rol die 
uw werk heeft voor uw algehele 
welzijn. 
Thinking about the role your 




Make an effort to get to know 
people well at work.  
 
 
Maak een poging om mensen te 
leren kennen en op het werk. 
Het doen van pogingen om 
mensen te leren kennen op je 
werk. 
Een poging wagen om mensen 
te leren kennen en op het werk 
Inzetten om collega’s te leren 
kennen 
Het inzetten om collega’s te 
leren kennen 
Showing enthusiasm in getting 





Organise or attend work related 
social functions.  
 
Organiseer of deelnemen aan 
het werk gerelateerde sociale 
functies. 
Het organiseren of deelnemen 
aan sociale werk gerelateerde 
activiteiten. 
Organiseren of bijwonen van 
werk gerelateerde sociale 
functies 
Organiseren van werk 
gerelateerde team uitjes. 
Het organiseren of deelnemen 
aan sociale werk gerelateerde 
activiteiten. 
Organising or participating in 





Organise special events in the 
workplace (e.g., celebrating a 
co-worker's birthday).  
 
Organiseer speciale 
evenementen op de werkplek 
(bijv., het vieren van de 
verjaardag van een collega's). 
Het organiseren van speciale 
evenementen op het werk (bijv., 
het vieren van de verjaardag 
van een collega's). 
Organiseren van speciale 
evenementen op de werkplek 
(bijv., Het vieren van de 
verjaardag van een collega). 
Organiseren van speciale 
gebeurtenissen tijdens het werk 
(zoals het vieren van 
verjaardagen van collega’s) 
Het organiseren van speciale 
gebeurtenissen op het werk 
(bijv., het vieren van de 
verjaardag van een collega's). 
Organising special events at 






Choose to mentor new 
employees (officially or 
unofficially).  
 
Kies ervoor om nieuwe 
medewerkers (officieel of 
officieus) mentor. 
Het ervoor kiezen om nieuwe 
medewerkers (officieel of 
officieus) te begeleiden. 
Kies ervoor om voor nieuwe 
medewerkers (officieel of 
officieus) als mentor op te 
treden 
Inwerken van nieuwe collega’s 
(officieel of onofficieel) 
Het inwerken van nieuwe 
collega’s (officieel of 
onofficieel). 
Mentoring new colleagues 




Make friends with people at 
work who have similar skills or 
interests.  
 
Maak vrienden met mensen op 
het werk die dezelfde 
vaardigheden of interesses. 
Het maken van vrienden op het 
werk die dezelfde vaardigheden 
of interesses hebben. 
Maak vrienden met mensen op 
het werk die dezelfde 
vaardigheden of interesses 
hebben. 
Vrienden maken met collega’s 
die dezelfde interesses en 
vaardigheden hebben. 
Vrienden worden met collega’s 
die dezelfde interesses en 
vaardigheden hebben. 
Making friends with colleagues 
who share the same interests 
and kills. 
        
 
Let op: deze vragenlijst tijdens de vertaling omzetten naar employee-rated (self-rated) 





How often does this employee... 
(supervisor rated): 
 
Hoe vaak komt deze werknemer 
... (supervisor nominaal): 
Hoe vaak komt het voor dat ik… Hoe vaak komt(geeft) deze 
werknemer ... (supervisor 
beoordeeld): 






… search out new working 
methods, techniques or 
instruments? 
 
... zoek naar nieuwe werkwijzen, 
technieken of instrumenten? 
… zoek naar nieuwe werkwijzen, 
technieken of instrumenten? 
Met gezochte nieuwe 
werkwijzen, technieken of 
instrumenten? 
Zoek ik  naar nieuwe manieren, 
technieken of instrumenten om 
mijn werk uit te voeren. 
… zoek naar nieuwe manieren, 
technieken of instrumenten om 
mijn werk uit te voeren? 
…search for new ways, 
techniques or instruments of 





… generate original solutions for 
problems? 
 
... het genereren van originele 
oplossingen voor problemen? 
… originele oplossingen voor 
problemen genereer? 
Met originele oplossingen voor 
problemen? 
Verzin ik nieuwe ideeën voor 
problemen tijdens het werk. 
… met originele oplossingen 
voor problemen kom? 
… come up with original 





… find new approaches to 
execute tasks? 
 
... het vinden van nieuwe 
manieren om taken uit te 
voeren? 
… nieuwe manieren vind om 
een taak uit te voeren? 
Met nieuwe benaderingen om 
taken uit te voeren? 
Vind ik nieuwe manieren om 
een taak uit te voeren. 
… nieuwe manieren vind om 
een taak uit te voeren? 





… pay attention to issues that 
are not a part of his daily work? 
 
 
... aandacht te besteden aan 
zaken die geen deel uitmaken 
van zijn dagelijkse werk? 
… aandacht besteed aan zaken 
die geen onderdeel zijn van mijn 
dagelijkse werkzaamheden? 
Aandacht aan zaken die geen 
deel uitmaken van zijn 
dagelijkse werk? 
Besteed ik aandacht aan zaken 
die niet dagelijks in mijn werk 
voorkomen.  
… aandacht besteed aan zaken 
die geen onderdeel zijn van mijn 
dagelijkse werkzaamheden? 
… pay attention to issues that 





… wonder how things can be 
improved? 
 
... vraag me af hoe de dingen 
verbeterd kunnen worden? 
…mijzelf afvraag hoe dingen 
kunnen worden verbeterd. 
Met vragen over hoe de dingen 
verbeterd kunnen worden? 
Denk ik na over hoe zaken 
verbeterd kunnen worden. 
… dat ik nadenk over hoe zaken 
verbeterd kunnen worden? 
… thinking about innovation 
possibilities? 
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… make important 
organizational members 
enthousiastic for innovative 
ideas? 
... maak belangrijke 
organisatorische leden 
enthousiast te maken voor 
innovatieve ideeën? 
… belangrijke leden van de 
organisatie enthousiast maak 
voor innovatieve ideeën? 
Belangrijke leden van de 
organisatie enthousiast te 
maken voor innovatieve 
ideeën? 
Maak ik leidinggevenden 
enthousiast voor innovatieve 
ideeën die ik heb. 
… belangrijke leden van de 
organisatie enthousiast maak 
voor innovatieve ideeën? 
… encourage important 
members of the organisation 
to become enthusiastic for 





… attempt to convince people to 
support an innovative idea? 
 
... poging om mensen te 
overtuigen om een innovatief 
idee te ondersteunen? 
… mensen probeer te 
overtuigen om een innovatief 
idee te ondersteunen. 
Proberen om mensen te 
overtuigen om een innovatief 
idee te ondersteunen? 
Overtuig ik collega’s om een 
idée te steunen? 
… mensen probeer te 
overtuigen om een innovatief 
idee te ondersteunen. 
… try to convince people to 




… systematically introduce 
innovative ideas into work 
pratices? 
 
... systematisch introduceren 
innovatieve ideeën aan het 
werk praktijken? 
… systematisch probeer 
innovatieve ideeën te 
introduceren in de dagelijkse 
praktijk. 
systematisch innovatieve ideeën 
introduceren aan werk 
praktijken? 
Introduceer ik nieuwe ideeën in 
de praktijk? 
… systematisch probeer 
innovatieve ideeën te 
introduceren in de dagelijkse 
praktijk. 
… try to systematically 
introduce innovative ideas 





… contribute to the 
implementation of new ideas? 
 
... bij te dragen tot de 
implementatie van nieuwe 
ideeën? 
… bijdraag aan de 
implementatie van nieuwe 
ideeën?  
bijdragen aan de implementatie 
van nieuwe ideeën? 
Draag ik bij aan het 
implementeren van nieuwe 
ideeën? 
… bijdraag aan de 
implementatie van nieuwe 
ideeën? 
… contribute to the 
implementation of new ideas? 
IWg10 
 
… put effort in the development 
of new things? 
 
 
... zet inspanning in de 
ontwikkeling van nieuwe 
dingen? 
… dat ik inzet lever aan de 
ontwikkeling van nieuwe 
dingen? 
Inspanningen leveren in de 
ontwikkeling van nieuwe 
dingen? 
Besteed ik tijd aan het 
ontwikkelen van nieuwe 
ideeën? 
… tijd besteed aan het 
ontwikkelen van nieuwe 
ideeën? 
… spend time in developing 
new ideas? 





I actively attack problems.  
 
Ik actief aan te vallen 
problemen. 
Ik pak problemen actief aan. Ik ga problemen actief te lijf. Ik ben proactief in het 
behandelen van problemen. 
Ik ben proactief in het 
aanpakken van problemen. 






Whenever something goes 
wrong, I search for a solution 
immediately.  
Telkens als er iets mis gaat, zoek 
ik een oplossing onmiddellijk. 
Wanneer er iets mis gaat dan 
zoek ik onmiddellijk een 
oplossing. 
Telkens als er iets mis gaat, zoek 
ik direct een oplossing 
Als iets verkeerd gaat, ga ik 
onmiddellijk op zoek naar 
oplossingen. 
Als iets verkeerd gaat, dan ga ik 
onmiddellijk op zoek naar 
oplossingen. 
In case something goes wrong, 






Whenever there is a chance to 
get actively involved, I take it.  
Wanneer er is een kans om 
actief mee te doen, neem ik 
aan. 
Wanneer er een kans is om 
ergens in betrokken te raken, 
dan neem ik deze. 
Wanneer er een kans is om 
actief mee te doen, pak ik deze 
aan 
Als er een mogelijkheid is om 
actief betrokken te zijn, dan 
grijp ik deze. 
Als er een mogelijkheid is om 
actief betrokken te zijn, dan 
grijp ik deze. 
If there’s a possibility of being 





I take initiative immediately 
even when others don't.  
Ik neem initiatief meteen ook 
als anderen dat niet doen. 
Ik neem direct initiatief, ook als 
anderen dat niet doen. 
Ik neem initiatief direct ook als 
anderen dat niet doen. 
Ik neem vaak meteen initiatief, 
ook als anderen dat niet doen. 
Ik neem direct initiatief, ook als 
anderen dat niet doen. 
I take immediate initiative, 





I use opportunities quickly in 
order to attain my goals.  
Ik gebruik de mogelijkheden 
snel om mijn doelen te 
bereiken. 
Ik gebruik voorbijkomende 
kansen om mijn doel te 
bereiken. 
Ik gebruik de mogelijkheden om 
snel mijn doelen te bereiken 
Ik benut snel kansen om mijn 
doelen te bereiken. 
Ik benut snel kansen om mijn 
doelen te bereiken. 
I quickly take opportunities to 





Usually I do more than I am 
asked to do. 
Meestal doe ik meer dan ik ben 
gevraagd om te doen. 
Meestal doe ik meer dan mij is 
gevraagd. 
Meestal doe ik meer dan ik 
gevraagd ben om te doen 
Meestal doe ik meer dan 
gevraagd wordt.  
Meestal doe ik meer dan mij is 
gevraagd. 






I am particularly good at 
realizing ideas. 
Ik ben vooral goed op het 
realiseren van ideeën. 
Ik ben bijzonder goed in het 
realiseren van mijn ideeën. 
Ik ben vooral goed in het 
realiseren van ideeën. 
Ik ben vooral goed in het 
realiseren van ideeën. 
Ik ben bijzonder goed in het 
realiseren van mijn ideeën. 




(‘How confident would you 
feel’). 
 
(‘Hoe zeker zou u zich voelen’). Hoe zelfverzekerd bent u bij… (‘Hoe zeker zou jij je voelen’ in 
het). 
Ik ben heel zeker in het…. Hoe zelfverzekerd bent u bij… How confident are you at … 
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Analyzing a long-term problem 
to find a solution. 
 
 
Het analyseren van een 
probleem op lange termijn om 
een oplossing te vinden. 
… het analyseren van een lange-
termijn probleem om een 
oplossing te vinden? 
Analyseren van een probleem 
op lange termijn om zo een 
oplossing te vinden. 
Het analyseren van problemen 
zodat er een oplossing kan 
worden gevonden. 
… het analyseren van een 
probleem om zo een oplossing 
te vinden. 
… analysing a problem in 




Representing your work area in 
meetings with senior 
management. 
 
Vertegenwoordigen van uw 
werkgebied in vergaderingen 
met het senior management. 
… het vertegenwoordigen van 
uw werk in vergaderingen met 
het senior management? 
Vertegenwoordigen van uw 
werkgebied in vergaderingen 
met het senior management 
Representeren van mijn werk bij 
overleggen van het 
management 
… het vertegenwoordigen van 
uw werk in vergaderingen met 
het senior management? 
… representing your work in 






Designing new procedures for 
your work area. 
 
 
Het ontwerpen van nieuwe 
procedures voor uw 
werkgebied. 
… het ontwerpen van nieuwe 
procedures voor uw 
werkgebied? 
Ontwerpen van nieuwe 
procedures voor uw 
werkgebied. 
Ontwikkelen van nieuwe 
procedures tijdens mijn werk. 
… het ontwerpen van nieuwe 
procedures voor uw 
werkgebied? 
… designing new procedures 
for your work area. 
PWg11 
 
Making suggestions to 
management about ways to 
improve the working of your 
section. 
Het maken van suggesties aan 
het management over manieren 
om de werking van uw afdeling 
te verbeteren. 
… het maken van suggesties aan 
het management over 
mogelijkheden om het werk van 
jouw afdeling te verbeteren? 
Maken van suggesties voor het 
management over de manieren 
om de werking van uw afdeling 
te verbeteren 
Geven van suggesties t.o.v. het 
management in het verbeteren 
van zaken . 
… het maken van suggesties aan 
het management over 
mogelijkheden om het werk van 
jouw afdeling te verbeteren? 
… making suggestions to 
management about 
possibilities of improving the 





Contributing to discussions 
about the company's strategy. 
 
Bijdragen aan een discussie over 
de strategie van de 
onderneming. 
… bijdragen aan een discussie 
over de strategie van de 
organisatie?  
Bijdragen aan een discussie over 
de strategie van de 
onderneming. 
Mee doen in discussies over de 
strategiëen van de organisatie. 
… bijdragen aan een discussie 
over de strategie van de 
organisatie?  
… contributing to a discussion 






Writing a proposal to spend 
money in your work area. 
 
Het schrijven van een voorstel 
om geld uit te geven in uw 
werkgebied. 
… het schrijven van een voorstel 
om geld uit te geven binnen 
jouw werkgebied? 
Schrijven van een voorstel om 
geld uit te geven in uw 
werkgebied. 
Schrijven van een voorstel voor 
de Organisatie waarbij 
financiering nodig is. 
… het schrijven van een voorstel 
om geld uit te geven binnen uw 
werkgebied? 
… writing a proposal to spend 





Helping to set targets/goals in 
your work area. 
 
Helpen om targets / doelen in je 
werk in te stellen. 
…het helpen om doelen te 
stellen binnen jouw 
werkgebied? 
Helpen om doelen in je werk te 
stellen. 
Helpen om doelen te stellen 
voor de Organisatie. 
…het helpen om doelen te 
stellen binnen uw werkgebied? 
… helping to set goals within 




Contacting people outside the 
company (e.g., suppliers, 
customers) to discuss problems. 
 
Contact opnemen met mensen 
van buiten het bedrijf (bijv., 
Leveranciers, klanten) om 
problemen te bespreken. 
… het contact opnemen met 
mensen buiten het bedrijf (bijv. 
leverancier of klanten) om 
problemen te bespreken? 
Contact opnemen met mensen 
van buiten het bedrijf (bijv., 
Leveranciers, klanten) om 
problemen te bespreken. 
Benaderen van mensen buiten 
mijn Organisatie (klanten, 
leveranciers) om problemen te 
bespreken. 
… het contact opnemen met 
mensen buiten het bedrijf (bijv. 
leverancier of klanten) om 
problemen te bespreken? 
… contacting people outside 
the company (e.g. supplier or 






Presenting information to a 
group of colleagues. 
Presenteren van informatie aan 
een groep collega. 
… het presenteren van 
informatie aan een groep 
collega’s? 
Presenteren van informatie aan 
een groep collega. 
Presenteren van informatie aan 
mijn collega’s 
… het presenteren van 
informatie aan een groep 
collega’s? 
… presenting information to a 





Visiting people from other 
departments to suggest doing 
things, differently. 
Een bezoek aan mensen van 
andere afdelingen te suggereren 
dingen te doen, anders. 
… collega’s van andere 
afdelingen te bezoeken om 
suggesties toe doen om dingen 
anders te doen? 
Bezoeken van mensen van 
andere afdelingen om 
suggesties te doen om zaken 
anders te doen. 
Suggesties geven aan collega’s 
buiten mijn eigen afdeling om 
hun werk te verbeteren. 
… collega’s van andere 
afdelingen te bezoeken om 
suggesties toe doen om dingen 
anders te doen? 
… visiting colleagues from 
other departments to make 
suggestions about doing things 
differently. 
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BIJLAGE 7. VRAGENLIJST (NEDERLANDSE VERSIE) VERSIE 1 
Op basis van de vertalingen, de classificatie en het test-onderzoek (0) zijn de volgende vragen geselecteerd 
om op te nemen in het onderzoek. 
 
Tabel 13: Vragenlijst (Nederlandse versie) versie 1 
Vraag 
 
Keuze vertalers  
WMa1 
 
Mijn werk biedt mij de ruimte om beslissingen te nemen over welke methoden ik gebruik om mijn werk te voltooien. 
WMa2 
 
Mijn werk geeft mij aanzienlijke ruimte voor onafhankelijkheid en vrijheid in de wijze waarop ik mijn werk uitvoer. 
WMa3 
 
Mijn werk staat mij toe om zelf te beslissen hoe ik mijn werk uitvoer. 
Rating 
 




In hoeverre bent u vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag begint? 
WTa2 
 
In hoeverre bent u vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag eindigt? 
WTa3 
 
Hoe vrij bent u om het aantal werkuren per week te kiezen? 
WTa4 
 
In hoeverre bent u vrij om langere pauzes te nemen? 
WTa5 
 
Hoe vrij bent u om het aantal werkuren per dag te kiezen? 
WTa6 
 
Hoe vrij bent u om op een normale werkdag eerder te stoppen? 
Rating 
 




Ik heb de vrijheid om te beslissen waar ik mijn werk voltooi. 
WLa2 
 
Het is mijn eigen verantwoordelijkheid om een plek te creëren die ervoor zorgt dat ik mijn werk kan doen. 
WLa3 
 
Ik voel me vrij om een optimale werkomgeving te vinden waarbinnen ik mijn werk kan uitvoeren. 
WLa4 
 
Ik ervaar de vrijheid om buiten de werkomgeving te werken.  
WLa5 
 
Ik ervaar druk om binnen de werkomgeving te werken (reversed question). 
WLa6 
 
Ik ervaar druk om daar te werken waar andere mij kunnen vinden (reversed question). 
WLa7 
 
Ik heb het gevoel dat anderen een mening hebben over waar ik mijn werk uitvoer (reversed question). 
Rating 
 




Geef aan in welke mate je jezelf bezighoudt met het volgende gedrag: 
FBa1  
 
Het introduceren van nieuwe manieren om uw werk te verbeteren. 
FBa2 
 
Het veranderen van de omvang of het type taak die u op het werk uitvoert. 
FBa3 
 
Het introduceren van nieuwe taken die beter passen bij uw interesses en vaardigheden. 
FBa4 
 
Het kiezen van een extra taak bovenop uw huidige takenpakket. 
FBa5 
 
De voorkeur uitspreken voor taken die beter bij uw vaardigheden en interesses passen 
FBa6 
 
Vrienden worden met collega’s die dezelfde interesses en vaardigheden hebben. 
Rating 
 




In mijn werk krijg ik de kans om initiatief te tonen en mijn oordeel te geven bij het uitvoeren van mijn taken. 
BVa2 
 
In mijn werk mag ik zelfstandig besluiten nemen. 
BVa3 
 
In mijn werk heb ik aanmerkelijke vrijheid tot het nemen van beslissingen. 
Rating 
 




Hoe vaak komt het voor dat ik… 
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… zoek naar nieuwe manieren, technieken of instrumenten om mijn werk uit te voeren? 
IWg2 
 
… met originele oplossingen voor problemen kom? 
IWg3 
 
… nieuwe manieren vind om een taak uit te voeren? 
IWg4 
 
… aandacht besteed aan zaken die geen onderdeel zijn van mijn dagelijkse werkzaamheden? 
IWg5 
 
… dat ik nadenk over hoe zaken verbeterd kunnen worden? 
IWg6 
 
… belangrijke leden van de organisatie enthousiast maak voor innovatieve ideeën? 
IWg7 
 
… mensen probeer te overtuigen om een innovatief idee te ondersteunen. 
IWg8 
 
… systematisch probeer innovatieve ideeën te introduceren in de dagelijkse praktijk.  
IWg9 
 
… bijdraag aan de implementatie van nieuwe ideeën? 
IWg10 
 
… tijd besteed aan het ontwikkelen van nieuwe ideeën? 
Rating 
 




Ik ben proactief in het aanpakken van problemen. 
PWg2 
 
Als iets verkeerd gaat, dan ga ik onmiddellijk op zoek naar oplossingen. 
PWg3 
 
Als er een mogelijkheid is om actief betrokken te zijn, dan grijp ik deze. 
PWg4 
 
Ik neem direct initiatief, ook als anderen dat niet doen. 
PWg5 
 
Ik benut snel kansen om mijn doelen te bereiken. 
PWg6 
 
Meestal doe ik meer dan mij is gevraagd. 
PWg7 
 
Ik ben bijzonder goed in het realiseren van mijn ideeën. 
Rating 
 




Hoe zelfverzekerd bent u bij… 
PWg8 
 
… het analyseren van een probleem om zo een oplossing te vinden. 
PWg9 
 
… het vertegenwoordigen van uw werk in vergaderingen met het senior management? 
PWg10 
 
… het ontwerpen van nieuwe procedures voor uw werkgebied? 
PWg11 
 
… het maken van suggesties aan het management over mogelijkheden om het werk van jouw afdeling te verbeteren?  
PWg12 
 
… het bijdragen aan een discussie over de strategie van de organisatie?  
PWg13 
 
… het schrijven van een voorstel om geld uit te geven binnen uw werkgebied? 
PWg14 
 
…het helpen om doelen te stellen binnen uw werkgebied? 
PWg15 
 
… het contact opnemen met mensen buiten het bedrijf (bijv. leverancier of klanten) om problemen te bespreken?  
PWg16 
 
… het presenteren van informatie aan een groep collega’s? 
PWg17 
 
… het bezoeken van collega’s van andere afdelingen om suggesties toe doen om dingen anders te doen? 
Rating 
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BIJLAGE 8. FEEDBACK VERSIE 1 VRAGENLIJSTEN (FASE 5) 
Tijdens het test-onderzoek (fase 5) is de volledige vragenlijst door de proefpersonen ingevuld. Alle 
proefpersonen zijn gevraagd feedback te geven op de begeleidende e-mail, de inleidende teksten en de 
begrijpelijkheid van de vragen. De volgende punten uit de feedback zijn verwerkt: 
 “Het invullen van de vragenlijst kost meer dan 5 minuten, pas dit aan.” 
 “Zorg ervoor dat de inleidende email niet te lang en minder gedetailleerd is.” 
 “Elimineer in de inleidende teksten en titelkoppen “innovatief en proactief”, hierdoor bestaat de 
kans dan mensen het rooskleuriger invullen.” 
 “Het valt op dat in de email wordt gesproken vanuit -ik- en vanuit -wij-, pas dit aan naar -ik-.”  
 “Het valt op dat de aanspreekwijze per variabele varieert (de ene keer mij, ik en de ander keer u).” 
 “De schaalverdeling ‘heel vrij’ tot en met ‘helemaal niet vrij’ loopt niet lekker (wat is het verschil 
tussen ‘niet vrij’ en ‘helemaal niet vrij’.” 
 “Waarom bij blok 4 een 6-punt schaal verdeling en bij de rest een 5-punt schaal?” 
 “Probeer vragen zo kort mogelijk te houden.” 
 “Zorg voor een goede schaalaansluiting.” 
 “In de schaalverdeling van opleidingsniveau ‘geen opleiding’ wijzigen in ‘lager beroepsonderwijs’.” 
 “De functie indeling afstemmen op de casusorganisaties.” 
 “De vraag: “Vrienden maken met collega’s die dezelfde interesses en vaardigheden hebben” loopt 
niet lekker, deze aanpassen in: “Vrienden worden met collega’s die dezelfde interesses en 
vaardigheden hebben”.” 
 “Bij het invullen van de vragenlijst krijg je bij het invullen van de eerste vraag het bericht dat alle 
vragen beantwoord moeten worden, dit is wat voorbarig.” 
 
Alle opmerkingen zijn (zoveel mogelijk) verwerkt in de definitieve versie van de vragenlijst (Bijlage 8). 
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BIJLAGE 9. CLASSIFICERING VRAGENLIJST FUNCTIEBEWERKING AUTONOMIE 
Aan de vertalers is gevraagd om de originele vragenlijst voor functiebewerking autonomie van Slemp and 
Vella-Brodrick (2013, p. 145) bestaande uit 15 vragen te classificeren op aansluiting bij de definitie van 
Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 126) (2.3.5). De vragen zijn door de vertalers gescoord (op een schaal van 
1 t/m 5) op basis van dekking van de definitie. Op basis van de scores is de vragenlijst van Slemp and Vella-
Brodrick (2013) ingekort tot in totaal 5 vragen. Hiermee is balans gezocht in de verdeling van het aantal 
vragen voor het meten van de dimensies van werkautonomie. Pather and Uys (2008) stellen in hun 
onderzoek tevens dat een te lange vragenlijst een negatieve gevolg heeft op het aantal reacties.  
 
Toelichting functiebewerking autonomie: 
Langfred and Rockmann (2016, p. 640) beschrijven dat functiebewerking een vorm van autonomie is, het is 
een proces waarin medewerkers de bevoegdheid en vrijheid krijgen om hun functie te herontwerpen voor 
het verkrijgen van een betere verbinding tussen hunzelf en het werk. Tims et al. (2012, p. 173) definiëren 
functiebewerking autonomie als zelf geïnitieerd verandergedrag waarmee medewerkers zich bezighouden 
met als doel om hun werk af te stemmen op hun eigen voorkeuren, drijfveren en passies. Slemp and Vella-
Brodrick (2013, p. 126) beschrijven functiebewerking als de manier waarop medewerkers een actieve rol 
spelen in het initiëren van veranderingen aan de fysieke, cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan. Het 
is een informeel proces dat de medewerkers gebruiken om werk vorm te geven zodat het aansluit bij hun 
eigen interesses en waarden.  
 
In dit onderzoek wordt voor functiebewerking autonomie de definitie van Slemp and Vella-Brodrick (2013, p. 
126) gevolgd: ‘de manier waarop medewerkers een actieve rol spelen in het initiëren van veranderingen aan 
de fysieke, cognitieve, of sociale kenmerken van hun baan’. 
 















Please indicate the extent to which you engage in the following behaviours.     
FBa1  
 
Introduce new approaches to improve your work. 
4 5 4 4,3 
FBa2 
 
Change the scope or types of tasks that you complete at work.   
 
4 4 4 4,3 
FBa3 Introduce new work tasks that you think better suit your skills or interests.   
 
5 4 3 4,0 
FBa4 
 
Choose to take on additional tasks at work.   
 
5 3 5 4,3 
FBa5 Give preference to work tasks that suit your skills or interests. 
 
4 3 4 3,7 
FBa6 
 
Think about how your job gives your life purpose.   
 
5 3 2 2,3 
FBa7 
 
Remind yourself about the significance your work has for the success of the organization.   
 
2 2 2 2,0 
FBa8 
 
Remind yourself of the importance of your work for the broader community.   
 
5 2 2 2,0 
FBa9 
 
Think about the ways in which your work positively impacts your life.   
 
3 2 3 2,7 
FBa10 
 
Reflect on the role your job has for your overall well-being.   
 
4 2 3 2,7 
FBa11 Make an effort to get to know people well at work.   
 
4 2 4 3,0 
FBa12 
 
Organise or attend work related social functions.   
 
2 1 4 3,0 
FBa13 
 
Organise special events in the workplace (e.g., celebrating a co-worker's birthday).   
 
3 2 3 2,7 
FBa14 
 
Choose to mentor new employees (officially or unofficially).   
 
2 1 4 2,7 
FBa15 
 
Make friends with people at work who have similar skills or interests.   
 
4 1 5 3,3 
 
Vragen rood gearceerd zijn de vragen die geselecteerd zijn voor opname in de vragenlijst. 
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BIJLAGE 10. VRAGENLIJST (NEDERLANDSE VERSIE) DEFINITIEF 
Op basis van de vertalingen, de classificatie en het test-onderzoek (0) zijn de volgende vragen geselecteerd 
om op te nemen in het onderzoek. 
 
Tabel 15: Vragenlijst (Nederlandse versie) definitief 
Vraag 
 
Keuze vertalers  
WMa1 
 
Uw werk biedt u de ruimte om beslissingen te nemen over welke methoden u gebruikt om uw werk te voltooien. 
WMa2 
 
Uw werk geeft u aanzienlijke ruimte voor onafhankelijkheid en vrijheid in de wijze waarop u uw werk uitvoert. 
WMa3 
 
Uw werk staat u toe om zelf te beslissen hoe u uw werk uitvoert. 
Rating 
 




U bent vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag begint. 
WTa2 
 
U bent vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag eindigt. 
WTa3 
 
U hebt de vrijheid om het aantal werkuren per week te kiezen. 
WTa4 
 
U hebt de vrijheid om langere pauzes te nemen. 
WTa5 
 
U hebt de vrijheid om het aantal werkuren per dag te kiezen. 
WTa6 
 
U bent vrij om op een normale werkdag eerder te stoppen. 
Rating 
 




Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: 
FBa1  
 
Het introduceren van nieuwe manieren om uw werk te verbeteren. 
FBa2 
 
Het veranderen van de omvang of het type taak die u op het werk uitvoert. 
FBa3 
 
Het introduceren van nieuwe taken die beter passen bij uw interesses en vaardigheden. 
FBa4 
 
Het kiezen van een extra taak bovenop uw huidige takenpakket. 
FBa5 
 
De voorkeur uitspreken voor taken die beter bij uw vaardigheden en interesses passen. 
FBa6 
 
Vrienden worden met collega’s die dezelfde interesses en vaardigheden hebben. 
Rating 
 




U hebt de vrijheid om te beslissen waar u uw werk voltooit. 
WLa2 
 
Het is uw eigen verantwoordelijkheid om een plek te creëren die ervoor zorgt dat u uw werk kunt doen. 
WLa3 
 
U voelt u vrij om een optimale werkomgeving te vinden waarbinnen u uw werk kunt uitvoeren. 
WLa4 
 
U ervaart de vrijheid om buiten de werkomgeving te werken.  
WLa5 
 
U ervaart druk om binnen de werkomgeving te werken (reversed question). 
WLa6 
 
U ervaart druk om daar te werken waar anderen u kunnen vinden (reversed question). 
WLa7 
 
U hebt het gevoel dat anderen een mening hebben over waar u uw werk uitvoert (reversed question). 
Rating 
 




In uw werk krijgt u de kans om initiatief te tonen en uw oordeel te geven bij het uitvoeren van uw taken. 
BVa2 
 
In uw werk mag u zelfstandig besluiten nemen. 
BVa3 
 
In uw werk heeft u aanmerkelijke vrijheid tot het nemen van beslissingen. 
Rating 
 




Hoe vaak komt het voor dat u… 
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… zoekt naar nieuwe manieren, technieken of instrumenten om uw werk uit te voeren? 
IWg2 
 
… met originele oplossingen voor problemen komt? 
IWg3 
 
… nieuwe manieren vindt om een taak uit te voeren? 
IWg4 
 
… aandacht besteedt aan zaken die geen onderdeel zijn van uw dagelijkse werkzaamheden? 
IWg5 
 
… dat u nadenkt over hoe zaken verbeterd kunnen worden? 
IWg6 
 
… belangrijke leden van de organisatie enthousiast maakt voor innovatieve ideeën? 
IWg7 
 
… mensen probeert te overtuigen om een innovatief idee te ondersteunen. 
IWg8 
 
… systematisch probeert innovatieve ideeën te introduceren in de dagelijkse praktijk. 
IWg9 
 
… bijdraagt aan de implementatie van nieuwe ideeën? 
IWg10 
 
… tijd besteedt aan het ontwikkelen van nieuwe ideeën? 
Rating 
 




U bent proactief in het aanpakken van problemen. 
PWg2 
 
Als iets verkeerd gaat, dan gaat u onmiddellijk op zoek naar oplossingen. 
PWg3 
 
Als er een mogelijkheid is om actief betrokken te zijn, dan grijpt u deze. 
PWg4 
 
U neemt direct initiatief, ook als anderen dat niet doen. 
PWg5 
 
U benut snel kansen om uw doelen te bereiken. 
PWg6 
 
Meestal doet u meer dan u is gevraagd. 
PWg7 
 
U bent bijzonder goed in het realiseren van uw ideeën. 
Rating 
 




Hoe zelfverzekerd bent u bij… 
PWg8 
 
… het analyseren van een probleem om zo een oplossing te vinden. 
PWg9 
 
… het vertegenwoordigen van uw werk in vergaderingen met het management? 
PWg10 
 
… het ontwerpen van nieuwe procedures voor uw werkgebied? 
PWg11 
 
… het maken van suggesties aan het management over mogelijkheden om het werk van uw afdeling te verbeteren? 
PWg12 
 
… bijdragen aan een discussie over de strategie van de organisatie?  
PWg13 
 
… het schrijven van een voorstel om geld uit te geven binnen uw werkgebied? 
PWg14 
 
…het helpen om doelen te stellen binnen uw werkgebied? 
PWg15 
 
… het contact opnemen met mensen buiten het bedrijf (bijv. leverancier of klanten) om problemen te bespreken? 
PWg16 
 
… het presenteren van informatie aan een groep collega’s? 
PWg17 
 
… bezoeken van collega’s van andere afdelingen om suggesties toe doen om dingen anders te doen?  
Rating 
 
5-punt schaal: 1 = in zeer grote mate - 5 = helemaal niet 
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Uw werk geeft u
aanzienlijke ruimte voor
onafhankelijkheid en
vrijheid in de wijze waarop
u uw werk uitvoert.
Uw werk biedt u de ruimte
om beslissingen te nemen
over welke methoden u
gebruikt om uw werk te
voltooien.
Uw werk staat u toe om
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Functiebewerking autonomie - Geef aan in welke mate u bezig
bent met de volgende activiteiten: *
Altijd Vaak Af en toe Bijna nooit Nooit
Het introduceren van




Het veranderen van de
omvang of het type








uw werk te verbeteren.
Het kiezen van een

















U ervaart de vrijheid om
buiten de werkomgeving te
werken.
U hebt het gevoel dat
anderen een mening hebben
over waar u uw werk uitvoert.
U voelt u vrij om een
optimale werkomgeving te
vinden waarbinnen u uw
werk kunt uitvoeren.
U ervaart druk om daar te
werken waar anderen u
kunnen vinden.
U ervaart druk om binnen de
werkomgeving te werken.
Het is uw eigen
verantwoordelijkheid om een
plek te creëren die ervoor
zorgt dat u uw werk kunt
doen.
U hebt de vrijheid om te












In uw werk heeft u
aanmerkelijke vrijheid
tot het nemen van
beslissingen.
In uw werk mag u
zelfstandig besluiten
nemen.
In uw werk krijgt u de
kans om initiatief te
tonen en uw oordeel
te geven bij het
uitvoeren van uw
taken.
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uitvoeren van uw
taken.
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Hoe vaak komt het voor dat u… *
Altijd Vaak Af en toe Bijna nooit Nooit
… zoekt naar nieuwe
manieren, technieken of






… dat u nadenkt over hoe
zaken verbeterd kunnen
worden?




… bijdraagt aan de
implementatie van nieuwe
ideeën?
… tijd besteedt aan het
ontwikkelen van nieuwe
ideeën?
… nieuwe manieren vindt
om een taak uit te voeren?




… aandacht besteedt aan
zaken die geen onderdeel






Altijd Vaak Af en toe Bijna nooit Nooit
















U benut snel kansen
om uw doelen te
bereiken.
Meestal doet u meer
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… het analyseren van een
probleem om zo een
oplossing te vinden.
… het vertegenwoordigen
van uw werk in
vergaderingen met het
management?
… het ontwerpen van
nieuwe procedures voor uw
werkgebied?
… het maken van
suggesties aan het
management over
mogelijkheden om het werk
van uw afdeling te
verbeteren?
… het bijdragen aan een
discussie over de strategie
van de organisatie?
… het schrijven van een
voorstel om geld uit te
geven binnen uw
werkgebied?
…het helpen om doelen te
stellen binnen uw
werkgebied?
… het contact opnemen
met mensen buiten het
bedrijf (bijv. leverancier of
klanten) om problemen te
bespreken?
… het presenteren van
informatie aan een groep
collega’s?
… het bezoeken van
collega’s van andere
afdelingen om suggesties




Altijd Vaak Af en toe Bijna nooit Nooit
















U benut snel kansen
om uw doelen te
bereiken.
Meestal doet u meer





Masterthesis Managementwetenschappen – afstudeerkring autonomie en control   




















Pagina 3 van 5
Verzend nooit wachtwoorden via Google Formulieren.








… het analyseren van een
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oplossing te vinden.
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management?
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nieuwe procedures voor uw
werkgebied?
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management over
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geven binnen uw
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stellen binnen uw
werkgebied?
… het contact opnemen
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bedrijf (bijv. leverancier of
klanten) om problemen te
bespreken?
… het presenteren van
informatie aan een groep
collega’s?
… het bezoeken van
collega’s van andere
afdelingen om suggesties
toe doen om dingen anders
te doen?
VORIGE VOLGENDE
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Monteur (steigers, liften, technisch, etc.)
Voorman /  uitvoerder
Werkvoorbereider
Administratie /  secretarieel
Projectleider
Commercieel Technisch Adviseur
Management /  directie
Anders:
Wat is uw functie? *
De functies zijn per vragenlijst / 






Jonger dan 25 jaar
25 tot 35 jaar
35 tot 45 jaar
45 tot 55 jaar
55 tot 65 jaar
ouder dan 65 jaar
Pagina 4 van 5
Verzend nooit wachtwoorden via Google Formulieren.
Deze content is niet gemaakt of goedgekeurd door Google. Misbruik rapporteren - Servicevoorwaarden -
Wat is uw opleidingsniveau? *
Wat is uw leeftijd *
Heeft u een verdere toelichting op het onderwerp?
Hier kunt u optioneel een vrije toelichting kwijt over het onderwerp van deze vragenlijst.
VORIGE VOLGENDE
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BIJLAGE 12. OPROEP VIA LINKEDIN 
In Box 4 staat de oproep zoals deze is verspreid via LinkedIn. 
 
 






Ik ben op zoek naar organisaties die mee willen helpen bij mijn onderzoek! Vanuit de Open Universiteit (afronding 
Master Management) doe ik onderzoek naar de invloed van ‘nieuwere’ dimensies van werkautonomie (zoals 
werktijd, werklocatie en functiebewerking autonomie) op het innovatief en proactief werkgedrag van medewerkers. 
 
Het doel is om middels een anonieme digitale vragenlijst de data te verzamelen. Het invullen van deze vragenlijst zal 
circa 5 minuten in beslag nemen.  
   
Kun je mij helpen? 
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BIJLAGE 13. OVERZICHT CASUSORGANISATIES 
In dit onderzoek wordt eveneens gekeken of de relatie tussen werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag 
(Y1) en proactief werkgedrag (Y2) verschillend kan zijn per organisatietype. Om dit te onderzoeken is er in 
dit onderzoek voor gekozen om verschillende organisaties op te nemen. Voor het vinden van organisaties 
voor het deelnemen aan dit onderzoek is op 9 februari via LinkedIn een oproep geplaatst (Bijlage 11). Om 
het onderzoek interessant te maken voor organisaties is aangeboden om een separate analyse te maken. In 
Fout! Verwijzingsbron niet gevonden. staat een overzicht gegeven van de organisaties die aan dit 
nderzoek hebben meegewerkt. 
 
Tabel 16: Overzicht van organisaties 





1 Radboudumc afdeling 
health academy: Continue 
Professsionele 
ontwikkeling & Events 
Ondersteunende afdeling 
gespecialiseerd in het 
organiseren van bijscholing 
voor zorg professionals. 
Projectmedewerker, Secretarieel, 
Projectmanager, Opleider, Financieel 
Management / directie 
32 26 81% 
2 Radboudumc afdeling 
Arbo Milieu Dienst (AMD) 
en HR 
De Arbo- en Milieudienst (AMD) 
en HR ondersteunen op het 
gebied van vitaliteit, veiligheid, 
duurzaamheid en HR 
HR adviseur, Bedrijfsarts, Arbo adviseur, 
Loopbaan coach, Vergunning adviseur, 
Management / directie, Administratie / 
secretarieel 
190 45 24% 




Wonen met lichamelijke 
achteruitgang: zorg- en 
dienstverlening / ouderenzorg-
centrum, woonzorgcomplex. 
Casemanager, Teamcoach, Ondersteuner, 
Zorgmedewerker, Management / directie 
40 24 60% 





mensen met een verstandelijke 
beperking. 
 Begeleider, Leerling begeleider, 
Leidinggevende, Gedragskundige 
24 17 71% 




Bouwbedrijf in de ontwikkeling, 
woningbouw, renovatie en 
utiliteitsbouw  
Werkvoorbereider, Tekenaar 
Projectleider, Management / directie, 
Administratie / secretarieel 
60 31 52% 
6 Jako Bouwmachines  
Jako Materieeeldienst 
Yelloo Materieeldienst 
Verhuur en verkoop van bouw 
gerelateerde producten en 
diensten alsmede de uitvoering 
van volledige projecten 
Logistiek medewerker, Monteur, Voorman / 
uitvoerder, Werkvoorbereider, Administratie 
/ secretarieel, Commercieel Technisch 







   Totalen 411 190 46% 
 
Saunders et al. (2012, p. 266) stellen op basis van Stutely (2003) dat bij kwantitatief onderzoek minimaal 30 
respondenten nodig zijn om statistische analyses uit te voeren. Om het minimaal aantal respondenten te 
verkrijgen zijn onderzoekseenheden geformeerd waarin soortgelijke organisatie zijn samengevoegd. In dit 
onderzoek zijn de volgende onderzoekseenheden gehanteerd: 
 Radboudumc: (1) afdeling health academy CPO en events, (2) AMD en HR 
 Zorginstelling: (3) Zzg zorggroep, (4) Reinaerde dagcentrum De Heygraeff 
 Bouwbedrijf: (5) Nijhuis 
 Leverancier bouw: (6) Jako Bouwmachines / Jako Materieeldienst Yelloo Materieeldienst 
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BIJLAGE 14. E-MAIL BIJ VRAGENLIJST  
In Box 5 staat de e-mail zoals deze is verzonden naar de verschillende respondenten. 
 











‘Wat moet worden verstaan onder werk autonomie (vrijheid op het werk)? Moeten medewerkers meer autonomie 
krijgen in hoe ze het werk organiseren, wanneer ze dat doen, wanneer ze vakantie nemen, wanneer ze naar het werk 
komen, met wie ze samenwerken? En welke vorm van autonomie moet prioriteit krijgen?’  
 
Bent u ook benieuwd hoe de relatie tussen autonomie en het werkgedrag binnen uw organisatie is? Voor het 
verkrijgen van de verschillende inzichten heb ik uw hulp hard nodig! In het kader van de afronding van de studie 
managementwetenschappen aan de Open Universiteit doe ik onderzoek naar de invloed van verschillende dimensies 
van werkautonomie op het werkgedrag.  
 
Ik wil u vragen om een digitale vragenlijst in te vullen. Het invullen van de vragenlijst kost circa 5 tot 10 minuten van 
uw tijd. Graag wil ik u vragen om de vragenlijst uiterlijk vrijdag 24 maart in te vullen. 
 
Link naar de vragenlijst: ……………………..  
 
Ik wil u vragen om de vragenlijst zo eerlijk mogelijk te beantwoorden, er zijn geen ‘goede’ of ‘foute’ antwoorden. Alle 
gegevens worden volledig anoniem en vertrouwelijk op geaggregeerd niveau verwerkt en zijn niet te herleiden naar 
personen.  
 
Voor eventuele vragen over het onderzoek of over het invullen van de online vragenlijst kunt u via onderstaande 
gegevens contact met mij opnemen. Heeft u interesse in het eindrapport van het onderzoek, neemt u dan contact met 
mij op (kcam.verharen@studie.ou.nl). Naar verwachting zal het eindrapport medio september afgerond zijn. 
 
Alvast hartelijk bedankt voor uw hulp! 
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BIJLAGE 15. E-MAIL HERINNERING BIJ VRAGENLIJST 
In Box 6 staat de e-mail herinnering zoals deze is verzonden naar de verschillende respondenten. 
 
















Vorige week heeft u onderstaande e-mail ontvangen met een link naar een korte vragenlijst. Het invullen duurt 5 tot 
10 minuten. 
 
Op dit moment is de vragenlijst door 17 personen ingevuld. Dank hiervoor! De betrouwbaarheid van het onderzoek 
neemt echter toe naarmate er meer respons komt op het verzoek om deel te nemen. 
 
Mocht u de vragenlijst nog niet hebben ingevuld, dan wil ik u vragen dit alsnog te doen door op onderstaande link te 
klikken en in een paar minuten de vragen uit de vragenlijst in te vullen.  
 
U kunt de vragenlijst tot en met a.s. vrijdag 24 maart invullen. 
 
Link naar de vragenlijst: https://goo.gl/forms/LRQcWWmZoDCmcUO92  
 
  
Wanneer u op de bovenstaande link klikt, dan wordt u automatisch doorgeleid naar de vragenlijst. De vragenlijst is 
ook via een mobiel apparaat in te vullen (houdt u dan het apparaat horizontaal voor een goede leesbaarheid). Mag 
de link niet goed werken, dan kunt u de link het beste openen in een andere webbrowser zoals Google Chrome of 
Firefox. 
 
Ik wil u vragen om de vragenlijst vanuit uw eigen perspectief te beantwoorden, er zijn geen ‘goede’ of ‘foute’ 
antwoorden. Alle gegevens worden volledig anoniem en vertrouwelijk en op geaggregeerd niveau verwerkt en zijn 
niet te herleiden naar personen. 
 
 Voor eventuele vragen over het onderzoek of over het invullen van de online vragenlijst kunt u via onderstaande 
gegevens contact met mij opnemen. Heeft u interesse in het eindrapport van het onderzoek, neemt u dan contact 
met mij op (kcam.verharen@studie.ou.nl). Naar verwachting zal het eindrapport medio september afgerond zijn. 
 
 Nogmaals hartelijk bedankt voor jullie hulp! 
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BIJLAGE 16. TEKSTEN BIJ VRAGENLIJST 
In  Box 7 staat welkomsttekst zoals deze is toegevoegd aan de digitale vragenlijst. 
In  Box 8 staat de eindtekst zoals deze is toegevoegd aan de digitale vragenlijst. 
 
 Box 7: Welkomsttekst bij de vragenlijst 
 
 











Middels deze vragenlijst wordt u gevraagd verschillende stellingen te beoordelen over uw ervaringen met betrekking 
tot werkautonomie (vrijheid in uw werk) en de invloed op het werkgedrag.  
 
Het invullen van deze vragenlijst neemt circa 5 tot 10 minuten in beslag.  
 
Ik wil u vragen om de vragenlijst zo eerlijk mogelijk te beantwoorden, er zijn geen ‘goede’ of ‘foute’ antwoorden. Alle 
gegevens worden volledig anoniem en vertrouwelijk op geaggregeerd niveau verwerkt en zijn niet te herleiden naar 
personen.  
 
Voor eventuele vragen over het onderzoek of over het invullen van deze online vragenlijst kunt u via onderstaande 
gegevens contact met mij opnemen. Indien u interesse heeft in het eindrapport van dit onderzoek, stuurt u dan een 
mail naar: kcam.verharen@studie.ou.nl. Naar verwachting zal het eindrapport medio september afgerond zijn. 
 
Hartelijk bedankt voor uw hulp!  
 






U bent aangekomen bij het einde van de vragenlijst.  
 
Graag wil ik u hartelijk danken voor het invullen van de vragenlijst en voor uw hulp bij dit onderzoek! 
 
Indien u interesse heeft in het eindrapport van dit onderzoek, stuurt u dan een mail naar: 
kcam.verharen@studie.ou.nl. 
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BIJLAGE 17. VERDELING FUNCTIETYPES 
De verschillende functies van de medewerkers zijn onderverdeeld in functiegroepen (Tabel 17): (1) 
uitvoerend, (2) commercieel, (3) ondersteunend en (4) management / directie. 
 
Tabel 17: functiegroepen (indeling) 
Nr. Organisatie Functie Functietype 
1 Bouwbedrijf Projectleider Functietype 2 
2 Bouwbedrijf Werkvoorbereider Functietype 1 
3 Bouwbedrijf Woonconsulent Functietype 2 
4 Bouwbedrijf Administratie / secretarieel Functietype 3 
5 Bouwbedrijf Uitvoerder Functietype 1 
6 Bouwbedrijf Management / directie Functietype 4 
7 Bouwbedrijf Planvoorbereider / calculator / ontwerper Functietype 2 
8 Leverancier Bouw Administratie / secretarieel Functietype 3 
9 Leverancier Bouw Coördinator Functietype 1 
10 Leverancier Bouw Werkvoorbereider Functietype 1 
11 Leverancier Bouw Management / directie Functietype 4 
12 Leverancier Bouw Commercieel Technisch Adviseur Functietype 2 
13 Leverancier Bouw Projectleider Functietype 2 
14 Leverancier Bouw Voorman / uitvoerder Functietype 1 
15 Leverancier Bouw Logistiek medewerker Functietype 1 
16 Leverancier Bouw Administratie / secretarieel Functietype 3 
17 Leverancier Bouw Monteur (steigers, liften, technisch, etc.) Functietype 1 
18 Radboudumc Management / directie Functietype 4 
19 Radboudumc Projectmedewerker Functietype 1 
20 Radboudumc Coördinator Functietype 1 
21 Radboudumc Projectmanager Functietype 2 
22 Radboudumc Administratie / secretarieel Functietype 3 
23 Radboudumc Opleider Functietype 2 
24 Radboudumc Management / directie Functietype 4  
25 Radboudumc Projectleider Functietype 2 
26 Radboudumc HR adviseur Functietype 1 
27 Radboudumc Jurist Functietype 1 
28 Radboudumc Arbo/milieu (beleids)adviseur Functietype 1 
29 Radboudumc Loopbaan coach Functietype 1 
30 Radboudumc Administratie / secretarieel Functietype 3 
31 Radboudumc Bedrijfsarts Functietype 1 
32 Radboudumc Verpleegkundige Functietype 1 
33 Radboudumc Projectleider erfgoed en identiteit Functietype 2 
34 Radboudumc Medewerker voorlichting en communicatie Functietype 1 
35 Radboudumc Specialist HR beheer Functietype 1 
36 Radboudumc Stralingsdeskundige Functietype 1 
37 Radboudumc Scrum master Functietype 4 
38 Radboudumc Opleidingsadviseur Functietype 1 
39 Radboudumc HR consultant Functietype 1 
40 Radboudumc Adviseur Inclusieve Arbeidsmarkt Functietype 1 
41 Radboudumc FLEX consulente Functietype 1 
42 Zorginstelling Leidinggevende Functietype 4 
43 Zorginstelling Begeleider Functietype 1 
44 Zorginstelling Leerling begeleider Functietype 1 
45 Zorginstelling facilitair manager Functietype 4 
46 Zorginstelling Ondersteuner Functietype 1 
47 Zorginstelling Zorgmedewerker Functietype 1 
48 Zorginstelling Teamcoach Functietype 4 
49 Zorginstelling Individueel begeleider  Functietype 1 
50 Zorginstelling Casemanager Functietype 4 
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BIJLAGE 18. CODEBOEK 
Een codeboek is een document waarin staat wat de variabelen in het databestand betekenen (Smits & Edens, 2011). In Tabel 18 is het codeboek weergegeven, gebruikt voor 
SPSS. Dit codeboek bestaat uit variabelen uit het databestand van de enquête.  
 













5 X1_WmA-1 X1-1_Beslissingen methoden Uw werk biedt u de ruimte om beslissingen te nemen over welke methoden u gebruikt om uw werk te voltooien. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
6 X1_WmA-2 X1-2_Ruimte wijze uitvoeren werk Uw werk geeft u aanzienlijke ruimte voor onafhankelijkheid en vrijheid in de wijze waarop u uw werk uitvoert. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
7 X1_WmA-3 X1-3_Zelf beslissen hoe uitvoer Uw werk staat u toe om zelf te beslissen hoe u uw werk uitvoert. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
      8 X2_WtA-1 X2-1_Start werkdag U bent vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag begint. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
9 X2_WtA-2 X2-2_Einde werkdag U bent vrij om te kiezen hoe laat uw werkdag eindigt. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
10 X2_WtA-3 X2-3_Werkuren per week U hebt de vrijheid om het aantal werkuren per week te kiezen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
11 X2_WtA-4 X2-4_Langer pauzes nemen U hebt de vrijheid om langere pauzes te nemen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
12 X2_WtA-5 X2-5_Werkuren per dag U hebt de vrijheid om het aantal werkuren per dag te kiezen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
13 X2_WtA-6 X2-6_Eerder stoppen U bent vrij om op een normale werkdag eerder te stoppen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
      14 X3_WlA-1 X3-1_Waar werk te voltooien  U hebt de vrijheid om te beslissen waar u uw werk voltooit. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
15 X3_WlA-2 X3-2_Eigen verantwoordelijkheid Het is uw eigen verantwoordelijkheid om een plek te creëren die ervoor zorgt dat u uw werk kunt doen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
16 X3_WlA-3 X3-3_Optimale werkomgeving U voelt u vrij om een optimale werkomgeving te vinden waarbinnen u uw werk kunt uitvoeren. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
17 X3_WlA-4 X3-4_Vrijheid buiten werkomgeving U ervaart de vrijheid om buiten de werkomgeving te werken.  1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
18 X3_WlA-5 X3-5_Druk werken binnen omgeving U ervaart druk om binnen de werkomgeving te werken (reversed question). 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
19 X3_WlA-6 X3-6_Druk werken ander vinden U ervaart druk om daar te werken waar anderen u kunnen vinden (reversed question). 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
20 X3_WlA-7 X3-7_Mening waar ik werk uitvoer U hebt het gevoel dat anderen een mening hebben over waar u uw werk uitvoert (reversed question). 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
      21 X4_BvA-1 X4-1_Initiatief tonen en oordeel geven In uw werk krijgt u de kans om initiatief te tonen en uw oordeel te geven bij het uitvoeren van uw taken. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
22 X4_BvA-2 X4-2_Zelfstandig besluiten nemen In uw werk mag u zelfstandig besluiten nemen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
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23 X4_BvA-3 X4-3_Vrijheid tot nemen beslissingen In uw werk heeft u aanmerkelijke vrijheid tot het nemen van beslissingen. 1= sterk mee eens, 2 = mee eens, 3 = niet eens / niet 
oneens, 4 =  oneens, 5 = sterk mee oneens 
Scale 
      24 X5_FbA-1 X5-1_Introduceren nieuwe manieren Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: Het introduceren van nieuwe manieren om uw 
werk te verbeteren. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
25 X5_FbA-2 X5-2_Veranderne taak Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: Het veranderen van de omvang of het type 
taak die u op het werk uitvoert. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
26 X5_FbA-3 X5-3_Introduceren nieuwe taken Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: Het introduceren van nieuwe taken die beter 
passen bij uw interesses en vaardigheden. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
27 X5_FbA-4 X5-4_Kieen van extra taken Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: Het kiezen van een extra taak bovenop uw 
huidige takenpakket. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
28 X5_FbA-5 X5-5_Voorkeur voor taken Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: De voorkeur uitspreken voor taken die beter bij 
uw vaardigheden en interesses passen. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
29 X5_FbA-6 X5-6_Vrienden worden met collegas Geef aan in welke mate u bezig bent met de volgende activiteiten: Vrienden worden met collega’s die dezelfde 
interesses en vaardigheden hebben. 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
      30 Y1_IwG-1 Y1-1_Zoeken naar nieuwe manieren Hoe vaak komt het voor dat u… zoekt naar nieuwe manieren, technieken of instrumenten om uw werk uit te 
voeren? 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
31 Y1_IwG-2 Y1-2_Originele oplossingen Hoe vaak komt het voor dat u… met originele oplossingen voor problemen komt? 1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
32 Y1_IwG-3 Y1-3_Nieuwe manieren taak Hoe vaak komt het voor dat u… nieuwe manieren vindt om een taak uit te voeren? 1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
33 Y1_IwG-4 Y1-4_Taken buiten dagelijkse werk Hoe vaak komt het voor dat u… aandacht besteedt aan zaken die geen onderdeel zijn van uw dagelijkse 
werkzaamheden? 
1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
34 Y1_IwG-5 Y1-5_Nadenken verbeteren werk Hoe vaak komt het voor dat u… dat u nadenkt over hoe zaken verbeterd kunnen worden? 1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
35 Y1_IwG-6 Y1-6_Enthousiast maken Hoe vaak komt het voor dat u… belangrijke leden van de organisatie enthousiast maakt voor innovatieve ideeën? 1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
36 Y1_IwG-7 Y1-7_Overtuigen innovatief idee Hoe vaak komt het voor dat u… mensen probeert te overtuigen om een innovatief idee te ondersteunen. 1= altijd, 2 = vaak, 3 = af en toe, 4 =  bijna nooit, 5 = nooit Scale 
37 Y1_IwG-8 Y1-8_Intriduceren innovatieve ideeën Hoe vaak komt het voor dat u… systematisch probeert innovatieve ideeën te introduceren in de dagelijkse 
praktijk. 
1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
38 Y1_IwG-9 Y1-9_Bijdragen implementatie Hoe vaak komt het voor dat u… bijdraagt aan de implementatie van nieuwe ideeën? 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
39 Y1_IwG-10 Y1-10_Tijd besteden nieuwe ideeën Hoe vaak komt het voor dat u… tijd besteedt aan het ontwikkelen van nieuwe ideeën? 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
      40 Y2_PwG-1 Y2-1_Proactief aanpakken problemen U bent proactief in het aanpakken van problemen. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
41 Y2_PwG-2 Y2-2_Zoeken naar oplossingen Als iets verkeerd gaat, dan gaat u onmiddellijk op zoek naar oplossingen. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
42 Y2_PwG-3 Y2-3_Mogelijkheid actief betrokken zijn Als er een mogelijkheid is om actief betrokken te zijn, dan grijpt u deze. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
43 Y2_PwG-4 Y2-4_Initiatief nemen U neemt direct initiatief, ook als anderen dat niet doen. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
44 Y2_PwG-5 Y2-5_Kansen benutten U benut snel kansen om uw doelen te bereiken. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
45 Y2_PwG-6 Y2-6_Meer doen dan gevraagd Meestal doet u meer dan u is gevraagd. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
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46 Y2_PwG-7 Y2-7_Goed in realiseren ideeën U bent bijzonder goed in het realiseren van uw ideeën. 1= altijd, 2 = bijna altijd, 3 = neutraal, 4 =  bijna nooit, 5 = 
nooit 
Scale 
      47 Y2_PwG-8 Y2-8_Analyseren van problemen Hoe zelfverzekerd bent u bij… het analyseren van een probleem om zo een oplossing te vinden. 1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
48 Y2_PwG-9 Y2-9_Vertegenwoordigen werk Hoe zelfverzekerd bent u bij… het vertegenwoordigen van uw werk in vergaderingen met het management?  1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
49 Y2_PwG-10 Y2-10_Ontwerpen nieuwe procedures Hoe zelfverzekerd bent u bij… het ontwerpen van nieuwe procedures voor uw werkgebied?  1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
50 Y2_PwG-11 Y2-11_Maken suggesties management Hoe zelfverzekerd bent u bij… het maken van suggesties aan het management over mogelijkheden om het werk 
van uw afdeling te verbeteren? 
1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
51 Y2_PwG-12 Y2-12_Bijdragen aan discussie strategie Hoe zelfverzekerd bent u bij… bijdragen aan een discussie over de strategie van de organisatie?  1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
52 Y2_PwG-13 Y2-13_Schrijven voorstel Hoe zelfverzekerd bent u bij… het schrijven van een voorstel om geld uit te geven binnen uw werkgebied?  1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
53 Y2_PwG-14 Y2-14_Helpen doelen stellen Hoe zelfverzekerd bent u bij…het helpen om doelen te stellen binnen uw werkgebied? 1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
54 Y2_PwG-15 Y2-15_Contact opnemen mensen Hoe zelfverzekerd bent u bij… het contact opnemen met mensen buiten het bedrijf (bijv. leverancier of klanten) 
om problemen te bespreken? 
1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
55 Y2_PwG-16 Y2-16_Presenteren informatie Hoe zelfverzekerd bent u bij… het presenteren van informatie aan een groep collega’s? 1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
56 Y2_PwG-17 Y2-17_collegas bezoeken suggesties Hoe zelfverzekerd bent u bij… bezoeken van collega’s van andere afdelingen om suggesties toe doen om dingen 
anders te doen? 
1= in zeer grote mate, 2 = in grote mate, 3 = soms, 4 =  niet, 
5 = helemaal niet 
Scale 
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BIJLAGE 19. TOELICHTING UITGEVOERDE ANALYSES 
In deze bijlage staat een toelichting opgenomen van de uitgevoerde analyses, de betekenis van deze analyses 
en de gekozen uitgangspunten. 
 
B19.1. Betrouwbaarheidsanalyse 
De betrouwbaarheid van de data wordt onderzocht op basis van drie criteria (Stapelkamp, 2014, p. 62): 
 Vergelijking van de gemiddelde scores en standaarddeviaties per item. 
 Beoordeling onderlinge samenhang van elk paar vragen (correlatiematrix, >0,2). 
 Toetsing van Cronbach’s alpha (maat voor de interne consistentie, alpha >0,7). 
 
Toelichting: 
 Als alle items werkelijk hetzelfde begrip meten, dan zouden de gemiddeldes van de items onderling 
niet teveel mogen afwijken (Ten Hacken, 2013, p. 12).  
 In het algemeen geldt dat de correlatie minstens 0,2 moet zijn en niet negatief mag zijn (bij 
negatieve correlatie moet er waarschijnlijk gehercodeerd worden) (Ghijsen & Schijns, n.d., p. 41). 
 Indien de waarde van de Cronbach’s alpha bij het verwijderen van een item 0,05 groter wordt, dan 
moet overwogen worden om deze vraag te verwijderen (Ghijsen & Schijns, n.d., p. 42). De 
Cronbach’s alpha moet minimaal 0,6 respectievelijk 0,7 zijn (Stokking, n.d.-b, p. 45) 
 In de praktijk wordt een waarde Cronbach’s alpha van >0,8 als voldoende beschouwd (Ten Hacken, 
2013, p. 13). Het aantal (resterende) items in de schaal moet volgende de vuistregel van Stokking 
(n.d.-b, p. 45) minimaal 3 zijn, maar met voorkeur 5 á 10 items. 
 
B19.2. Factoranalyse 
In dit onderzoek is een Exploratory Factor Analyse (CEA) uitgevoerd op basis van de ‘principal axis factoring’ 
methode met varimax rotatie, de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test en de Bartlett's test of sphericity. In 
wetenschappelijke termen wordt een zoektocht (exploratief) gedaan naar de ‘verklarende theoretische 
constructen’ (Stokking, n.d.-c, p. 1). De ‘principal axis factoring’ methode kijkt naar de structuur bij meerdere 
factoren (Ten Hacken, 2013, p. 22). Op deze manier kan per factor gekeken worden welke items 'hoog laden 
op de factor' en samengaand met de betrouwbaarheidsanalyse kan nagegaan worden of de items per 
variabele samen één begrip vormen (convergente validiteit) (Ten Hacken, 2013, pp. 24 - 26).  
 
De KMO-test geeft op een schaal van 0 tot 1 aan in welke mate de items de variabelen vertegenwoordigen, de 
vuistregel is dat dit minimaal 0,5 moet zijn. De Bartlett's test of sphericity geeft aan of de variabelen onderling 
een goede samenhang hebben voor een factoranalyse. Als er onvoldoende samenhang is kan er geen 
structuur worden onderzocht; de vuistregels is dat sig. kleiner moet zijn dan 0,05 (Ten Hacken, 2013, p. 24). 
Voor de factorladingen wordt 0,45 (of -0,45) als grens aangehouden (Stokking, n.d.-c, p. 9). Hiernaast is ook 
gekeken of de factor zich onderscheidt van de andere factoren (discriminant validiteit), de factorladingen van 
de andere items op deze factor zijn dan laag (Ten Hacken, 2013, pp. 24 - 26).  
 
B19.3. Correlatieanalyse 
De correlatieanalyse kijkt naar de samenhang tussen twee kwantitatieve of ordinale variabelen. De 
correlatiecoëfficiënt (r), ligt tussen -1 (perfect negatief verband) en +1 (perfect positief verband). Hiernaast 
wordt gekeken of de correlatie ‘statistisch significant’ is (Ten Hacken, 2013, p. 59). Op basis van de 
correlatiecoëfficiënt (r) kan de determinatiecoëfficiënt (r
2
) (percentage verklaarde variantie) worden 
berekend door de correlatiecoëfficiënt (r) te kwadreren (De Vocht, 2012, p. 184). In Tabel 19 staan de 
verbanden van de correlatiecoëfficiënt en de determinatiecoëfficiënt nader toegelicht. 
 
Voor de correlatieanalyse gelden de volgende uitgangspunten (De Vocht, 2012, pp. 181-184): 
 Significatieniveau (sig. 2-tailed – tweezijdig) is 0,05 (5%). 
 Bij een negatieve correlatiecoëfficiënt (r) is de samenhang negatief. 
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Tabel 19: Correlatiecoëfficiënt en determinatiecoëfficiënt (De Vocht, 2012, p. 184) 
Correlatiecoëfficiënt (r) Verband Determinatiecoëfficiënt (r2) 
0.1 - 0.3 Zwak <10% verklaarde variantie 
0,3 - 0,5 Matig zwak 10-25% 
0,5 - 0,7 Sterk 25-50% 
>0,7 Zeer sterk >50% verklaarde variantie 
 
B19.4. Regressieanalyse 
Om tot een antwoord te komen op het eerste deel (H1) van de geformuleerde hypothese (par. 2.6) zijn een 
reeks enkelvoudige en meervoudige regressieanalyses uitgevoerd. Regressie betekent hier ‘lineaire regressie 
van Y op X’ en dit is het met elkaar in relatie brengen van de variabelen Y en X door te proberen Y te 
voorspellen uit X via een rechte lijn die zo goed mogelijk de relatie tussen Y en X weergeeft (Ten Hacken, 
2013, pp. 67 - 68) (Stokking, n.d.-a, pp. 61 - 64).  
 
Enkelvoudige lineaire regressie is gebruikt om met de variabele ‘werkautonomie’ (X) de variabele ‘innovatief 
werkgedrag’ (Y1) en de variabele ‘proactief werkgedrag’ (Y2) via een lineair verband te verklaren. De 
meervoudige regressie daarentegen is in dit onderzoek gebruikt om met een aantal onderliggende variabelen 
(werkmethode autonomie ‘X1’, werktijd autonomie ‘X2’, werklocatie autonomie ‘X3’, besluitvorming 
autonomie ‘X4’ en functiebewerking autonomie ‘X5’) de afhankelijk variabele innovatief werkgedrag ‘Y’, te 
verklaren via een lineair verband. Om de dimensie van werkautonomie met de ‘grootste’ impact te 
identificeren is bij de meervoudige regressieanalyse gekozen voor de methode ‘Backward’. Bij deze methode 
is stapsgewijs het minst significante item verwijderd en is opnieuw de regressie uitgevoerd totdat een 
significant item overblijft. 
 
De toetsing van de regressie vindt plaats op basis van drie onderdelen (Ten Hacken, 2013, pp. 67 - 68):  
 Regressiecoëfficiënt 
 (Adjusted) R-square (R²) 
 Significantie (< 0,05) 
 
In de enkelvoudige regressieanalyses is de R-square (R²) gebruikt om te interpreteren. In de meervoudige 
regressieanalyse daarentegen is de adjusted R-square (R²) gebruikt voor de interpretatie (Stokking, n.d.-a, pp. 
61 - 64). De adjusted R-square is gebruikt omdat deze expliciet rekening houdt met de extra voorspellers (de 
onafhankelijke variabelen die toegevoegd zijn aan het model) (Lewis-Beck, 1990, pp. 1-5). De R-square (R²) 
neemt namelijk altijd toe wanneer een nieuwe term aan een model wordt toegevoegd. Bij de enkelvoudige 
regressie zijn de niet gestandaardiseerde coëfficiënten toegepast. Bij de meervoudige regressie is gebruik 
gemaakt van de gestandaardiseerde coëfficiënten, zodat de coëfficiënten onderling vergeleken kunnen 
worden (Ten Hacken, 2013, p. 70). De overschrijdingskans (‘sig. 2-tailed’) geeft aan of er significante 
samenhang is. Als deze kleiner of gelijk is aan 0,05, dan is de conclusie: ‘r wijkt significant van nul af' of ‘er is 
lineaire samenhang tussen Y en X’ (Ten Hacken, 2013, p. 58). 
 
Bij meervoudige regressie kan sprake zijn van multicollineariteit (twee onafhankelijke variabelen met een 
correlatie > 0,8 of < -0,8; hierdoor is er een te grote samenhang waardoor de berekening van de 
regressiecoëfficiënten niet stabiel is). Eén van beide variabelen moet dan vervallen (Ten Hacken, 2013, p. 69).  
 
B19.5. Mediatie analyse 
Middels een mediatie analyse wordt onderzocht, of de samenhang tussen de onafhankelijke variabele 
‘werkautonomie’ (X) en de afhankelijke variabele ‘innovatief werkgedrag’ (Y), door de mediator ‘proactief 
werkgedrag’ (Y2) wordt overdragen (hypothese 2).   
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Voor het uitvoeren van de mediatieanalyse is de Process macro (versie 2.16.3) van Andrew F. Hayes, Ph.D. 
gedownload
9
. Deze macro vereenvoudigt de mediatieanalyse. Voor de mediatieanalyse is model 4 gehanteerd 
gehanteerd. Voor deze analyses gelden dezelfde richtlijnen met betrekking tot de omvang van de steekproef 
als voor meervoudige regressieanalyses. De in de macro uitgevoerde analyses bestaan uit een aantal 
seriematig uitgevoerde regressieanalyses. In de analyses wordt gebruik gemaakt van bootstrapping (1000 
samples) en Heteroscedasticity-Consistent Standard Errors’ om de negatieve effecten van heteroscedasticity 
zoveel mogelijk te beperken (Hayes, 2012; Hayes & Cai, 2007). Heteroscedasticity betreft de mate waarin de 
data voor de afhankelijke en onafhankelijke variabelen ongelijke varianties bevatten (Saunders et al., 2012, p. 
672). Toetsing van de mediatie vindt plaats op basis van de regressiecoëfficiënt, R-square (R²) en de 
significantie (<0,05). Hiernaast is binnen de mediatieanalyse gekozen voor het uitvoeren van een Sobel-test. 
Deze Sobel-test meet of het effect via de mediator significant afwijkt van nul (Sobel, 1982, p. 308). Hierbij 









 http://www.rcompany.nl/documenten/coaching/begrippen/Z-waarden_tabel_met_toelichting.pdf  
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BIJLAGE 20.  STAPPENPLAN SPSS COMMANDO’S ANALYSES  
Om de uitvoering van de analyse navolgbaar te maken zijn in deze bijlage de stappen opgenomen waarin de 
SPSS commando’s zijn opgenomen. De stappen zijn uitgevoerd conform de beschrijving van Ten Hacken 
(2013). Het hercoderen van de ‘reversed questions’ staat beschreven in B20.1. In B20.2 staat het opsplitsen 
van de data in de onderzoekseenheden beschreven. De beschreven statische analyse van de 
onderzoekspopulatie is toegelicht in B20.3. De betrouwbaarheidsanalyse staat in B20.4 beschreven, de 
factoranalyse in B20.5, het samenvoegen van de items tot één schaal in B20.6, de beschrijvende statistische 
analyse van de geconstrueerde schaalconstructie in B20.7, de correlatieanalyse in B20.8, het maken van een 
spreidingsdiagram in B20.9, de enkelvoudige regressieanalyse in B20.10, de meervoudige regressieanalyse in 
B20.11, de mediatieanalyse in B20.12 en de moderatieanalyse staat in Fout! Verwijzingsbron niet gevonden.. 
 
B20.1. Hercoderen ‘reversed questions’ 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het hercoderen van drie ‘reversed 
questions’: X3-5_Druk werken binnen omgeving; X3-6_Druk werken ander vinden;  X3-7_Mening waar ik werk 
uitvoer (0) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Transform - Recode into same variables. 
 
Stap 2: de items die opnieuw gecodeerd moeten worden zijn geselecteerd (Figuur 6). 
Figuur 6: Hercoderen SPSS stap 2 
 
Stap 3: bij ‘old value’ de oude waarde ingeven en bij ‘new value’ de nieuwe waarde ingegeven (Figuur 7). 
 
Figuur 7: Hercoderen SPSS stap 3 
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B20.2. Datafile splitsen in onderzoekseenheden 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het opsplitsen van de data in de 
onderzoekseenheden. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Data – Split file. 
 
Stap 2: Kies de variabele (Type organisatie C1) voor het opsplitsen van de data in de verschillende 
onderzoekseenheden, kies hierbij ‘Compare groups’ en ‘Sort the file by grouping variables’ (Figuur 8). 
 
Figuur 8: Splitsen  data  SPSS stap 2 
 
 
B20.3. Beschrijvende statistische analyse onderzoekspopulatie 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het verkrijgen van de statische 
gegevens van onderzoekseenheden (Bijlage 21). 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyse – Descriptive Statistics - Frequencies. 
 
Stap 2: Kies de items die opgenomen moeten worden in de beschrijvende statistieken (Figuur 9). 
 
Figuur 9: Beschrijvende statistische analyse onderzoekspopulatie stap 2 
 
Stap 3: in de optie ‘Charts’ is de opties ‘Bar charts’ geselecteerd (Figuur 10): 
 
Masterthesis Managementwetenschappen – afstudeerkring autonomie en control   
K. Verharen - What kind of job autonomy really matters?   Pagina 90  
  
Figuur 10: Beschrijvende statistische analyse onderzoekspopulatie stap 3 
 
Stap 4: in de optie ‘Format’ zijn de opties ‘Ascending values’ en ‘Organize output by variables’ geselecteerd 
(Figuur 11): 
 




Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de 
betrouwbaarheidsanalyse (4.1) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze - Scale – Reliability analysis 
 
Stap 2: de items die opgenomen zijn in de betrouwbaarheidsanalyse zijn geselecteerd (Figuur 12) 
 
Figuur 12: Betrouwbaarheidsanalyse SPSS stap 2 
 
 
Masterthesis Managementwetenschappen – afstudeerkring autonomie en control   
K. Verharen - What kind of job autonomy really matters?   Pagina 91  
  
Stap 3: in de optie ‘Statistics’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 13):  
 Descriptives for Item 
 Descriptives for Scale if item deleted 
 Inter-item Correlations 
 Summaries Means 
 Anova Table None 
 
 




Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de Factoranalyse (4.2) 
in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze - Dimension – Reduction - Factor 
 
Stap 2: de variabelen die opgenomen zijn in de correlatieanalyse zijn geselecteerd (Figuur 14) 
 
Figuur 14: Factoranalyse SPSS Stap 2 
 
Stap 3: in de optie ‘Descriptives is de volgende opties geselecteerd (Figuur 15):  
 Statistics: Initial solution 
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Figuur 15: Factoranalyse SPSS Stap 3 
 
Stap 4: in de optie ‘Extraction’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 16):  
 Method: Principal axis factoring 
 Analyze: Correlation matrix 
 Display: Unrotated solutution 
 Extract Based on Eigenvalue; eigenvalue greater than: 1 
 
 
Figuur 16: Factoranalyse SPSS Stap 4 
 
Stap 5: in de optie ‘Rotation’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 17):  
 Method: Varimax 
 Display: Rotated solutution 
 Maximum iterations for Convergence: 25 
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Stap 6: in de optie ‘Options’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 18):  
 Missing Values Exclude cases listwise 
 Coefficients Display Format Sorted bij size 
 
 
Figuur 18: Factoranalyse SPSS Stap 6 
 
 
B20.6. Samenvoegen items tot een schaal (totaalscore) 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het construeren van de 
schaalconstructies in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Transform – Compute variable 
 
Stap 2: bij target variable is de naam ingevuld van de variabele en in het veld Numeric Expression zijn de items 
ingevuld die de optelling vormen (Figuur 19) 
 
 
Figuur 19: Samenvoegen items tot een schaal (totaalscore SPSS stap 2 
 
 
B20.7. Beschrijvende statistisch analyse geconstrueerde schaalconstructies 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het inzichtelijk maken van de 
statistische gegevens van de schaalconstructies (Fout! Verwijzingsbron niet gevonden.) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is de datafile gesplitst in de onderzoeksgroep (type organisatie, functietype, leeftijd en 
opleidingsniveau (B20.2). 
 
Stap 2: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyse – Descriptive statistics - Descriptives 
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Stap 3: de samengevoegde variabelen zijn geselecteerd (Figuur 20) 
 
 
Figuur 20: Beschrijvende statistisch analyse geformeerde schaalconstructies SPSS stap 3 
 
Stap 4: in de optie ‘Options’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 18):  
 Mean 
 Dispersion: Std. Deviation 
 Dispersion: Minimum 
 Dispersion: Maximum 
 Dispersion: Range 
 Display Order: Variable list 
 
 




Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de Correlatieanalyse 
(4.3) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze – Correlate - Bivariate 
 
Stap 2: de variabelen die opgenomen zijn in de correlatieanalyse zijn geselecteerd (Figuur 22) 
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Figuur 22: Correlatieanalyse SPSS Stap 2 
 
Stap 3: in de optie ‘Option’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 23):  
 Missing Values: Exclude cases pairwise 
 
Figuur 23: Correlatieanalyse SPSS Stap 2 
 
B20.9. Spreidingsdiagram  
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het maken van een spreidingsdiagram  
in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Graphs – Legacy Dialogs – Scatter/Dot…  
 
Stap 2: kies Simple Scatter (Figuur 24) 
 
Figuur 24: Spreidingsdiagram SPSS Stap 2 
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Stap 2: plaats de onafhankelijke variabele op de X-as en de afhankelijke variabele op de Y-as, bij een 
moderatieanalyse wordt de moderatievariabele in het vak Set Markers by (Figuur 24) 
 
 
B20.10. Enkelvoudige regressieanalyse 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de enkelvoudige 
regressieanalyse (4.4) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze – Regression - Linear 
 
Stap 2: de variabelen die opgenomen zijn in de enkelvoudige regressieanalyse zijn geselecteerd (Figuur 25), 















Figuur 25: Enkelvoudige regressieanalyse SPSS Stap 2 
 
Stap 3: in de optie ‘Statistics’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 26):  
 Regression Coefficients: Estimates 
 Model fit 
 
Figuur 26: Enkelvoudige regressieanalyse SPSS Stap 3 
 
Stap 4: in de optie ‘Options’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 26):  
 Strepping Method Criteria: Use probability of F: Entry ,05 / Removal ,10 
 Include constant in equation 
 Missing Values: exclude cases listwise 
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Figuur 27: Enkelvoudige regressieanalyse SPSS Stap 4 
 
 
B20.11. Meervoudige regressieanalyse 
Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de meervoudige 
regressieanalyse (4.4.2) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze – Regression - Linear 
 
Stap 2: de variabelen die opgenomen zijn in de meervoudige regressieanalyse zijn geselecteerd (Figuur 28), 
tevens is bij de meervoudige regressieanalyse gekozen voor de methode Backward. Bij deze methode is 
stapsgewijs het minst significante item verwijdert en is opnieuw de regressie uitgevoerd totdat een significant 
item overblijft. 
 
Figuur 28: Meervoudige regressieanalyse SPSS Stap 2 
 
Stap 3: in de optie ‘Statistics’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 26):  
 Regression Coefficients: Estimates 
 Model fit 
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Figuur 29: Enkelvoudige regressieanalyse SPSS Stap 3 
 
Stap 4: in de optie ‘Options’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 26):  
 Strepping Method Criteria: Use probability of F: Entry ,01 / Removal ,05 
 Include constant in equation 
 Missing Values: exclude cases listwise 
 
 




Onderstaand staan de stappen weergegeven welke zijn gebruikt voor het uitvoeren van de mediatieanalyse 
(4.5) in SPSS. 
 
Stap 1: in SPSS is gekozen voor de optie (pulldownmenu’s) Analyze – Regression – PROCESS, by Andrew F. 
Hayes, (http://www.ahayes.com). 
 
Stap 2: de variabelen die opgenomen zijn in de mediatieanalyse zijn geselecteerd (Figuur 31), tevens is bij de 
mediatieanalyse gekozen voor ‘Model Number’: 4, ‘Bootstrap Samples’: 1000, ‘Bootstrap CI method’: ‘Bias 
Corrected’,  ‘Confidence levels for confidence interval’: 95% en ‘Covariatie(s) in model(s) of…Both M and Y’.  
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Figuur 31: Mediatieanalyse SPSS Stap 2 
 
Stap 3: in de ‘Options’ zijn de volgende opties geselecteerd (Figuur 32):  
 OLS/ML confidence intervals 
 Effect size (model 4 only) 
 Sobel test (model 4 only) 
 Total effect model (models 4 and 6 only) 
 Compare indirect effect (model 4 and 6 only) 
 Decimal places in output: 4 
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BIJLAGE 21. STATISCHE GEGEVENS  
Om een duidelijk beeld te geven van de onderzoekseenheden staan onderstaand de statistische gegevens 
opgenomen. In deze analyse zijn de ordinale variabelen opgenomen waarbij de meetwaarden uit woorden 
bestaan met een ordening. De getallen zijn codes om de meetwaarden aan te geven (Ten Hacken, 2013, p. 
30). Een ordinale variabele kan beschreven worden met een frequentietabel (Ten Hacken, 2013, p. 34) 
 
In onderstaande tabellen staan de beschrijvende statistische gegevens opgenomen. 
 
Statistics 
 Type organisatie Type functie Opleidingsniveau Leeftijd 
N 
Valid 190 190 190 190 
Missing 0 0 0 0 
 
Type organisatie 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Radboudumc 71 37,4 37,4 37,4 
Zorginstelling 41 21,6 21,6 58,9 
Bouwbedrijf 31 16,3 16,3 75,3 
Toeleverancier bouw 47 24,7 24,7 100,0 
Total 190 100,0 100,0  
 
Type functie 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Functietype 1 (uitvoerend) 127 66,8 66,8 66,8 
Functietype 2 (commercieel) 21 11,1 11,1 77,9 
Functietype 3 (ondersteunend) 21 11,1 11,1 88,9 
Functietype 4 (management / directie) 21 11,1 11,1 100,0 
Total 190 100,0 100,0  
 
Opleidingsniveau 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
Lager beroepsonderwijs (LBO) 10 5,3 5,3 5,3 
Middelbaar beroepsonderwijs (MBO) 80 42,1 42,1 47,4 
Hoger beroepsonderwijs (HBO) 73 38,4 38,4 85,8 
Wetenschappelijk onderwijs (WO) 27 14,2 14,2 100,0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 
jonger dan 25 jaar 9 4,7 4,7 4,7 
25 jaar tot 35 jaar 42 22,1 22,1 26,8 
35 jaar tot 45 jaar 42 22,1 22,1 48,9 
45 jaar tot 55 jaar 65 34,2 34,2 83,2 
55 jaar tot 65 jaar 32 16,8 16,8 100,0 
Total 190 100,0 100,0  
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BIJLAGE 22. BETROUWBAARHEIDSANALYSE 
Onderstaand staat de betrouwbaarheidsanalyse voor de variabelen werkautonomie (X), de dimensies van 
werkautonomie (X1 t/m X5), innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag (Y2) voor de totale 
steekproef. De analyse is uitgevoerd in SPSS (paragraaf Fout! Verwijzingsbron niet gevonden.). 
 
De betrouwbaarheid van de data wordt onderzocht op basis van drie criteria (Stapelkamp, 2014, p. 62): 
 Vergelijking van de gemiddelde scores en standaarddeviaties per item. 
 Beoordeling onderlinge samenhang van elk paar vragen (correlatiematrix, >0.2). 
 Toetsing van Cronbach’s alpha (maat voor de interne consistentie, alpha >0.7). 
 
B22.1. Werkautonomie (X) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 20: statistieken van de items (werkautonomie-X) 
 Mean Std. Deviation N 
X1-1 3,86 ,824 190 
X1-2 3,87 ,841 190 
X1-3 3,87 ,851 190 
X2-1 3,15 1,221 190 
X2-2 3,21 1,215 190 
X2-3 2,69 1,060 190 
X2-4 2,98 1,136 190 
X2-5 2,81 1,167 190 
X2-6 3,16 1,141 190 
X3-1 3,03 1,028 190 
X3-2 3,31 1,041 190 
X3-3 3,31 ,989 190 
X3-4 3,2 1,070 190 
X3-5 3,21 ,953 190 
X3-6 3,04 ,970 190 
X3-7 3,14 ,993 190 
X4-1 4,16 ,597 190 
X4-2 3,82 ,756 190 
X4-3 3,76 ,824 190 
X5-1 3,04 ,612 190 
X5-2 2,81 ,550 190 
X5-3 2,83 ,645 190 
X5-4 2,99 ,509 190 
X5-5 2,92 ,543 190 
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Tabel 21: Correlatiematrix van de items (werkautonomie-X) 
 X1-1 X1-2 X1-3 X2-1 X2-2 X2-3 X2-4 X2-5 X2-6 X3-1 X3-2 X3-3 X3-4 X3-5 X3-6 X3-7 X4-1 X4-2 X4-3 X5-1 X5-2 X5-3 X5-4 X5-5 X5-6 
X1-1 1,000 ,706 ,684 ,267 ,324 ,267 ,319 ,303 ,345 ,336 ,352 ,319 ,367 ,111 ,080 ,023 ,388 ,394 ,552 ,293 ,246 ,335 ,150 ,153 ,052 
X1-2 ,706 1,000 ,775 ,313 ,384 ,305 ,329 ,330 ,375 ,360 ,355 ,348 ,370 ,206 ,124 -,010 ,379 ,429 ,619 ,205 ,175 ,300 ,221 ,128 ,064 
X1-3 ,684 ,775 1,000 ,349 ,347 ,227 ,358 ,258 ,359 ,373 ,391 ,330 ,342 ,124 ,103 -,073 ,352 ,434 ,636 ,192 ,141 ,269 ,230 ,173 ,095 
X2-1 ,267 ,313 ,349 1,000 ,860 ,575 ,700 ,733 ,738 ,527 ,293 ,291 ,415 ,269 ,098 ,014 ,193 ,161 ,182 ,007 ,058 ,112 ,137 ,193 ,060 
X2-2 ,324 ,384 ,347 ,860 1,000 ,591 ,705 ,711 ,770 ,567 ,301 ,317 ,477 ,246 ,091 ,020 ,284 ,259 ,250 ,054 ,122 ,193 ,198 ,185 ,076 
X2-3 ,267 ,305 ,227 ,575 ,591 1,000 ,601 ,736 ,549 ,519 ,226 ,268 ,423 ,174 ,100 ,070 ,093 ,249 ,202 ,017 ,064 ,087 ,183 ,087 ,056 
X2-4 ,319 ,329 ,358 ,700 ,705 ,601 1,000 ,724 ,721 ,481 ,283 ,260 ,447 ,205 ,034 ,017 ,224 ,224 ,221 ,070 ,070 ,118 ,174 ,220 ,051 
X2-5 ,303 ,330 ,258 ,733 ,711 ,736 ,724 1,000 ,691 ,548 ,275 ,285 ,505 ,255 ,105 ,077 ,096 ,195 ,206 ,017 ,092 ,168 ,185 ,160 ,077 
X2-6 ,345 ,375 ,359 ,738 ,770 ,549 ,721 ,691 1,000 ,573 ,331 ,340 ,472 ,270 ,137 ,106 ,273 ,249 ,255 ,037 ,092 ,268 ,202 ,226 ,086 
X3-1 ,336 ,360 ,373 ,527 ,567 ,519 ,481 ,548 ,573 1,000 ,505 ,542 ,730 ,274 ,142 -,009 ,216 ,218 ,334 ,099 ,132 ,279 ,213 ,203 ,171 
X3-2 ,352 ,355 ,391 ,293 ,301 ,226 ,283 ,275 ,331 ,505 1,000 ,482 ,424 ,297 ,076 ,041 ,253 ,145 ,302 ,090 ,196 ,323 ,233 ,184 ,128 
X3-3 ,319 ,348 ,330 ,291 ,317 ,268 ,260 ,285 ,340 ,542 ,482 1,000 ,516 ,357 ,240 ,048 ,275 ,174 ,331 ,130 ,206 ,365 ,182 ,322 ,071 
X3-4 ,367 ,370 ,342 ,415 ,477 ,423 ,447 ,505 ,472 ,730 ,424 ,516 1,000 ,306 ,155 ,064 ,207 ,208 ,276 ,142 ,191 ,271 ,167 ,209 ,106 
X3-5 ,111 ,206 ,124 ,269 ,246 ,174 ,205 ,255 ,270 ,274 ,297 ,357 ,306 1,000 ,557 ,372 ,118 -,043 ,158 -,104 -,045 ,170 ,024 ,145 ,035 
X3-6 ,080 ,124 ,103 ,098 ,091 ,100 ,034 ,105 ,137 ,142 ,076 ,240 ,155 ,557 1,000 ,368 ,043 -,019 ,092 ,042 -,044 ,206 ,000 ,157 ,067 
X3-7 ,023 -,010 -,073 ,014 ,020 ,070 ,017 ,077 ,106 -,009 ,041 ,048 ,064 ,372 ,368 1,000 ,070 -,017 ,066 -,113 -,117 -,146 -,124 -,058 -,075 
X4-1 ,388 ,379 ,352 ,193 ,284 ,093 ,224 ,096 ,273 ,216 ,253 ,275 ,207 ,118 ,043 ,070 1,000 ,439 ,529 ,216 ,269 ,303 ,212 ,251 ,068 
X4-2 ,394 ,429 ,434 ,161 ,259 ,249 ,224 ,195 ,249 ,218 ,145 ,174 ,208 -,043 -,019 -,017 ,439 1,000 ,679 ,209 ,173 ,166 ,108 ,107 ,065 
X4-3 ,552 ,619 ,636 ,182 ,250 ,202 ,221 ,206 ,255 ,334 ,302 ,331 ,276 ,158 ,092 ,066 ,529 ,679 1,000 ,248 ,251 ,283 ,123 ,135 ,055 
X5-1 ,293 ,205 ,192 ,007 ,054 ,017 ,070 ,017 ,037 ,099 ,090 ,130 ,142 -,104 ,042 -,113 ,216 ,209 ,248 1,000 ,335 ,338 ,221 ,263 ,101 
X5-2 ,246 ,175 ,141 ,058 ,122 ,064 ,070 ,092 ,092 ,132 ,196 ,206 ,191 -,045 -,044 -,117 ,269 ,173 ,251 ,335 1,000 ,461 ,185 ,251 ,049 
X5-3 ,335 ,300 ,269 ,112 ,193 ,087 ,118 ,168 ,268 ,279 ,323 ,365 ,271 ,170 ,206 -,146 ,303 ,166 ,283 ,338 ,461 1,000 ,400 ,490 ,207 
X5-4 ,150 ,221 ,230 ,137 ,198 ,183 ,174 ,185 ,202 ,213 ,233 ,182 ,167 ,024 ,000 -,124 ,212 ,108 ,123 ,221 ,185 ,400 1,000 ,343 ,194 
X5-5 ,153 ,128 ,173 ,193 ,185 ,087 ,220 ,160 ,226 ,203 ,184 ,322 ,209 ,145 ,157 -,058 ,251 ,107 ,135 ,263 ,251 ,490 ,343 1,000 ,259 
X5-6 ,052 ,064 ,095 ,060 ,076 ,056 ,051 ,077 ,086 ,171 ,128 ,071 ,106 ,035 ,067 -,075 ,068 ,065 ,055 ,101 ,049 ,207 ,194 ,259 1,000 
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Tabel 23: Cronbach’s alpha if item deleted (werkautonomie-X) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X1-1 76,92 139,538 ,561 ,610 ,892 
X1-2 76,91 138,505 ,602 ,707 ,891 
X1-3 76,91 138,912 ,573 ,737 ,891 
X2-1 77,63 131,133 ,662 ,812 ,889 
X2-2 77,57 129,780 ,718 ,810 ,887 
X2-3 78,08 135,675 ,581 ,602 ,891 
X2-4 77,8 132,775 ,652 ,681 ,889 
X2-5 77,97 131,650 ,677 ,757 ,888 
X2-6 77,62 130,873 ,727 ,717 ,887 
X3-1 77,75 133,491 ,698 ,695 ,888 
X3-2 77,47 137,700 ,506 ,411 ,893 
X3-3 77,47 137,467 ,548 ,463 ,892 
X3-4 77,58 134,097 ,641 ,609 ,889 
X3-5 77,57 141,643 ,379 ,506 ,896 
X3-6 77,74 144,788 ,232 ,426 ,899 
X3-7 77,64 148,432 ,071 ,325 ,903 
X4-1 76,62 144,776 ,418 ,422 ,895 
X4-2 76,96 143,617 ,384 ,535 ,895 
X4-3 77,02 140,407 ,515 ,702 ,893 
X5-1 77,74 147,907 ,192 ,266 ,898 
X5-2 77,97 147,692 ,235 ,317 ,898 
X5-3 77,95 144,325 ,413 ,550 ,895 
X5-4 77,78 147,218 ,296 ,285 ,897 
X5-5 77,86 146,377 ,339 ,376 ,896 






Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,897 ,891 25 
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B22.2. Werkmethode autonomie (X1) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 24: statistieken van de items (werkmethode autonomie-X1) 
 Mean Std. Deviation N 
X1-1 3,86 ,824 190 
X1-2 3,87 ,841 190 
X1-3 3,87 ,851 190 
 
 
Tabel 25: Correlatiematrix van de items (werkmethode autonomie-X1) 
 X1-1 X1-2 X1-3 
X1-1 1,000 ,706 ,684 
X1-2 ,706 1,000 ,775 
X1-3 ,684 ,775 1,000 
 
 
Tabel 26: Cronbach’s alpha (werkmethode autonomie-X1) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,886 ,886 3 
 
 
Tabel 27: Cronbach’s alpha if item deleted (werkmethode autonomie-X1) 
 Scale Mean if Item 
Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X1-1 7,74 2,542 ,738 ,546 ,873 
X1-2 7,74 2,364 ,808 ,659 ,812 
X1-3 7,73 2,367 ,790 ,637 ,828 
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B22.3. Werktijd autonomie (X2) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 28: statistieken van de items (werktijd autonomie-X2) 
 Mean Std. Deviation N 
X2-1 3,15 1,221 190 
X2-2 3,21 1,215 190 
X2-3 2,69 1,060 190 
X2-4 2,98 1,136 190 
X2-5 2,81 1,167 190 
X2-6 3,16 1,141 190 
 
 
Tabel 29: Correlatiematrix van de items (werktijd autonomie-X2) 
 X2-1 X2-2 X2-3 X2-4 X2-5 X2-6 
X2-1 1,000 ,860 ,575 ,700 ,733 ,738 
X2-2 ,860 1,000 ,591 ,705 ,711 ,770 
X2-3 ,575 ,591 1,000 ,601 ,736 ,549 
X2-4 ,700 ,705 ,601 1,000 ,724 ,721 
X2-5 ,733 ,711 ,736 ,724 1,000 ,691 
X2-6 ,738 ,770 ,549 ,721 ,691 1,000 
 
 
Tabel 30: Cronbach’s alpha (werktijd autonomie-X2) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,932 ,931 6 
 
 
Tabel 31: Cronbach’s alpha if item deleted (werktijd autonomie-X2) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X2-1 14,85 24,391 ,840 ,777 ,914 
X2-2 14,79 24,365 ,848 ,788 ,913 
X2-3 15,31 27,282 ,687 ,557 ,933 
X2-4 15,02 25,597 ,794 ,640 ,920 
X2-5 15,19 24,969 ,830 ,722 ,915 
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B22.4. Werklocatie autonomie (X3) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Item X3-5, X3-6 en X3-7 zijn verwijdert uit de vragenlijst in verband met een afwijkende M/SD en een 
Cronbach’s alpha if item deleted van meer dan ,005. Alle tussenliggende stappen van de analyse zijn niet 
opgenomen in dit rapport. De onderliggende databestanden alsmede deze stappen zijn als los .spv bestand 
beschikbaar. 
 
Tabel 32: statistieken van de items (werklocatie autonomie-X3) 
 Mean Std. Deviation N 
X3-1 3,03 1,028 190 
X3-2 3,31 1,041 190 
X3-3 3,31 ,989 190 
X3-4 3,20 1,070 190 
 
 
Tabel 33: Correlatiematrix van de items (werklocatie autonomie-X3) 
 X3-1 X3-2 X3-3 X3-4 
X3-1 1,000 ,505 ,542 ,730 
X3-2 ,505 1,000 ,482 ,424 
X3-3 ,542 ,482 1,000 ,516 
X3-4 ,730 ,424 ,516 1,000 
 
 
Tabel 34: Cronbach’s alpha (werklocatie autonomie-X3) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,820 ,820 4 
 
 
Tabel 35: Cronbach’s alpha if item deleted (werklocatie autonomie-X3) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X3-1 9,82 6,232 ,738 ,596 ,729 
X3-2 9,54 6,980 ,549 ,317 ,817 
X3-3 9,54 6,916 ,613 ,376 ,788 
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B22.5. Besluitvorming autonomie (X4) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 36: statistieken van de items (besluitvorming autonomie-X4) 
 Mean Std. Deviation N 
X4-1 4,16 ,597 190 
X4-2 3,82 ,756 190 
X4-3 3,76 ,824 190 
 
 
Tabel 37: Correlatiematrix van de items (besluitvorming autonomie-X4) 
 X4-1 X4-2 X4-3 
X4-1 1,000 ,439 ,529 
X4-2 ,439 1,000 ,679 
X4-3 ,529 ,679 1,000 
 
 
Tabel 38: Cronbach’s alpha (besluitvorming autonomie-X4) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,785 ,785 3 
 
 
Tabel 39: Cronbach’s alpha if item deleted (besluitvorming autonomie-X4) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X4-1 7,58 2,096 ,530 ,291 ,807 
X4-2 7,92 1,555 ,659 ,470 ,669 
X4-3 7,98 1,322 ,721 ,527 ,598 
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B22.6. Functiebewerking autonomie (X5) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Item X5-6 is verwijdert uit de vragenlijst in verband met een afwijkend gemiddelde en een Cronbach’s alpha if 
item deleted van meer dan ,005. Alle tussenliggende stappen van de analyse zijn niet opgenomen in dit 
rapport. De onderliggende databestanden alsmede deze stappen zijn als los .spv bestand beschikbaar. 
 
Tabel 40: statistieken van de items (functiebewerking autonomie-X5) 
 Mean Std. Deviation N 
X5-1 3,04 ,612 190 
X5-2 2,81 ,550 190 
X5-3 2,83 ,645 190 
X5-4 2,99 ,509 190 
X5-5 2,92 ,543 190 
 
 
Tabel 41: Correlatiematrix van de items (functiebewerking autonomie-X5) 
 X5-1 X5-2 X5-3 X5-4 X5-5 
X5-1 1,000 ,335 ,338 ,221 ,263 
X5-2 ,335 1,000 ,461 ,185 ,251 
X5-3 ,338 ,461 1,000 ,400 ,490 
X5-4 ,221 ,185 ,400 1,000 ,343 
X5-5 ,263 ,251 ,490 ,343 1,000 
 
 
Tabel 42: Cronbach’s alpha (functiebewerking autonomie-X5) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,712 ,710 5 
 
 
Tabel 43: Cronbach’s alpha if item deleted (functiebewerking autonomie-X5) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
X5-1 11,56 2,650 ,404 ,172 ,693 
X5-2 11,78 2,720 ,445 ,250 ,674 
X5-3 11,76 2,213 ,625 ,416 ,592 
X5-4 11,60 2,876 ,402 ,194 ,690 
X5-5 11,67 2,676 ,483 ,274 ,660 
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B22.7. Innovatief werkgedrag (Y1) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 44: statistieken van de items (innovatief werkgedrag-Y1) 
 Mean Std. Deviation N 
Y1-1 2,99 ,554 190 
Y1-2 2,98 ,498 190 
Y1-3 2,97 ,447 190 
Y1-4 2,89 ,508 190 
Y1-5 3,27 ,746 190 
Y1-6 2,78 ,691 190 
Y1-7 2,91 ,718 190 
Y1-8 2,74 ,638 190 
Y1-9 3,01 ,738 190 
Y1-10 2,83 ,653 190 
 
 
Tabel 45: Correlatiematrix van de items (innovatief werkgedrag-Y1) 
 Y1-1 Y1-2 Y1-3 Y1-4 Y1-5 Y1-6 Y1-7 Y1-8 Y1-9 Y1-10 
Y1-1 1,000 ,344 ,554 ,410 ,506 ,340 ,423 ,457 ,505 ,522 
Y1-2 ,344 1,000 ,472 ,495 ,438 ,436 ,395 ,287 ,345 ,366 
Y1-3 ,554 ,472 1,000 ,288 ,406 ,320 ,386 ,360 ,401 ,489 
Y1-4 ,410 ,495 ,288 1,000 ,330 ,339 ,481 ,367 ,468 ,454 
Y1-5 ,506 ,438 ,406 ,330 1,000 ,390 ,519 ,383 ,526 ,495 
Y1-6 ,340 ,436 ,320 ,339 ,390 1,000 ,718 ,531 ,469 ,635 
Y1-7 ,423 ,395 ,386 ,481 ,519 ,718 1,000 ,584 ,600 ,645 
Y1-8 ,457 ,287 ,360 ,367 ,383 ,531 ,584 1,000 ,509 ,605 
Y1-9 ,505 ,345 ,401 ,468 ,526 ,469 ,600 ,509 1,000 ,649 
Y1-10 ,522 ,366 ,489 ,454 ,495 ,635 ,645 ,605 ,649 1,000 
 
 
Tabel 46: Cronbach’s alpha (innovatief werkgedrag-Y1) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,894 ,894 10 
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Tabel 47: Cronbach’s alpha if item deleted (innovatief werkgedrag-Y1) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Y1-1 26,38 17,009 ,618 ,482 ,885 
Y1-2 26,38 17,656 ,533 ,460 ,890 
Y1-3 26,40 17,850 ,553 ,446 ,889 
Y1-4 26,48 17,542 ,550 ,426 ,889 
Y1-5 26,10 15,932 ,612 ,444 ,886 
Y1-6 26,58 16,033 ,656 ,615 ,882 
Y1-7 26,46 15,361 ,757 ,665 ,874 
Y1-8 26,63 16,435 ,638 ,458 ,883 
Y1-9 26,36 15,513 ,702 ,536 ,879 
Y1-10 26,54 15,721 ,771 ,643 ,874 
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B22.8. Proactief werkgedrag (Y2) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 48: statistieken van de items (werkautonomie-Y2) 
 Mean Std. Deviation N 
Y2-1 3,25 ,741 190 
Y2-2 3,47 ,853 190 
Y2-3 3,27 ,712 190 
Y2-4 3,21 ,671 190 
Y2-5 3,20 ,627 190 
Y2-6 3,26 ,684 190 
Y2-7 3,10 ,578 190 
Y2-8 3,83 ,603 190 
Y2-9 3,49 ,859 190 
Y2-10 3,35 ,845 190 
Y2-11 3,45 ,793 190 
Y2-12 3,24 ,951 190 
Y2-13 2,75 ,948 190 
Y2-14 3,49 ,834 190 
Y2-15 3,49 ,969 190 
Y2-16 3,25 1,022 190 
Y2-17 3,31 ,998 190 
 
 
Tabel 49: Correlatiematrix van de items (werkautonomie-Y2) 
 Y2-1 Y2-2 Y2-3 Y2-4 Y2-5 Y2-6 Y2-7 Y2-8 Y2-9 Y2-10 Y2-11 Y2-12 Y2-13 Y2-14 Y2-15 Y2-16 Y2-17 
Y2-1 1,000 ,329 ,510 ,427 ,528 ,414 ,484 ,285 ,278 ,273 ,266 ,288 ,227 ,295 ,208 ,196 ,231 
Y2-2 ,329 1,000 ,448 ,347 ,415 ,370 ,269 ,300 ,173 ,182 ,186 ,197 ,057 ,208 ,138 ,096 ,128 
Y2-3 ,510 ,448 1,000 ,635 ,635 ,637 ,448 ,219 ,282 ,316 ,288 ,324 ,127 ,263 ,240 ,146 ,224 
Y2-4 ,427 ,347 ,635 1,000 ,568 ,484 ,479 ,230 ,266 ,331 ,294 ,303 ,240 ,349 ,169 ,203 ,277 
Y2-5 ,528 ,415 ,635 ,568 1,000 ,471 ,499 ,272 ,259 ,297 ,287 ,326 ,219 ,338 ,141 ,112 ,257 
Y2-6 ,414 ,370 ,637 ,484 ,471 1,000 ,430 ,222 ,270 ,284 ,254 ,262 ,101 ,297 ,270 ,173 ,217 
Y2-7 ,484 ,269 ,448 ,479 ,499 ,430 1,000 ,383 ,317 ,481 ,410 ,360 ,326 ,425 ,232 ,218 ,295 
Y2-8 ,285 ,300 ,219 ,230 ,272 ,222 ,383 1,000 ,436 ,521 ,524 ,450 ,360 ,460 ,325 ,343 ,332 
Y2-9 ,278 ,173 ,282 ,266 ,259 ,270 ,317 ,436 1,000 ,595 ,601 ,567 ,510 ,491 ,470 ,512 ,504 
Y2-10 ,273 ,182 ,316 ,331 ,297 ,284 ,481 ,521 ,595 1,000 ,698 ,625 ,618 ,628 ,506 ,476 ,563 
Y2-11 ,266 ,186 ,288 ,294 ,287 ,254 ,410 ,524 ,601 ,698 1,000 ,676 ,587 ,619 ,468 ,431 ,495 
Y2-12 ,288 ,197 ,324 ,303 ,326 ,262 ,360 ,450 ,567 ,625 ,676 1,000 ,649 ,617 ,398 ,450 ,524 
Y2-13 ,227 ,057 ,127 ,240 ,219 ,101 ,326 ,360 ,510 ,618 ,587 ,649 1,000 ,632 ,425 ,551 ,574 
Y2-14 ,295 ,208 ,263 ,349 ,338 ,297 ,425 ,460 ,491 ,628 ,619 ,617 ,632 1,000 ,458 ,472 ,525 
Y2-15 ,208 ,138 ,240 ,169 ,141 ,270 ,232 ,325 ,470 ,506 ,468 ,398 ,425 ,458 1,000 ,490 ,499 
Y2-16 ,196 ,096 ,146 ,203 ,112 ,173 ,218 ,343 ,512 ,476 ,431 ,450 ,551 ,472 ,490 1,000 ,574 
Y2-17 ,231 ,128 ,224 ,277 ,257 ,217 ,295 ,332 ,504 ,563 ,495 ,524 ,574 ,525 ,499 ,574 1,000 
 
 
Tabel 50: Cronbach’s alpha (werkautonomie-Y2) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,908 ,910 17 
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Tabel 51: Cronbach’s alpha if item deleted (werkautonomie-Y2) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Y2-1 53,15 71,294 ,479 ,397 ,905 
Y2-2 52,93 72,223 ,338 ,283 ,910 
Y2-3 53,13 71,067 ,522 ,647 ,904 
Y2-4 53,20 71,537 ,516 ,499 ,904 
Y2-5 53,21 71,974 ,514 ,541 ,904 
Y2-6 53,15 71,904 ,472 ,469 ,905 
Y2-7 53,31 71,938 ,568 ,462 ,903 
Y2-8 52,57 71,812 ,555 ,397 ,903 
Y2-9 52,92 67,792 ,658 ,504 ,900 
Y2-10 53,06 66,838 ,744 ,653 ,897 
Y2-11 52,96 67,892 ,713 ,632 ,898 
Y2-12 53,16 66,042 ,705 ,610 ,898 
Y2-13 53,66 67,083 ,635 ,618 ,900 
Y2-14 52,92 67,411 ,711 ,579 ,898 
Y2-15 52,91 68,135 ,548 ,413 ,904 
Y2-16 53,16 67,467 ,556 ,475 ,904 
Y2-17 53,10 66,546 ,632 ,505 ,901 
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B22.9. Proactief werkgedrag PI (Y2a) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
  
Tabel 52: statistieken van de items (proactief werkgedrag PI-Y2a) 
 Mean Std. Deviation N 
Y2-1 3,25 ,741 190 
Y2-2 3,47 ,853 190 
Y2-3 3,27 ,712 190 
Y2-4 3,21 ,671 190 
Y2-5 3,20 ,627 190 
Y2-6 3,26 ,684 190 
Y2-7 3,10 ,578 190 
 
 
Tabel 53: Correlatiematrix van de items (proactief werkgedrag PI-Y2a) 
 Y2-1 Y2-2 Y2-3 Y2-4 Y2-5 Y2-6 Y2-7 
Y2-1 1,000 ,329 ,510 ,427 ,528 ,414 ,484 
Y2-2 ,329 1,000 ,448 ,347 ,415 ,370 ,269 
Y2-3 ,510 ,448 1,000 ,635 ,635 ,637 ,448 
Y2-4 ,427 ,347 ,635 1,000 ,568 ,484 ,479 
Y2-5 ,528 ,415 ,635 ,568 1,000 ,471 ,499 
Y2-6 ,414 ,370 ,637 ,484 ,471 1,000 ,430 
Y2-7 ,484 ,269 ,448 ,479 ,499 ,430 1,000 
 
 
Tabel 54: Cronbach’s alpha (proactief werkgedrag PI-Y2a) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,854 ,860 7 
 
 
Tabel 55: Cronbach’s alpha if item deleted (proactief werkgedrag PI-Y2a) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Y2-1 19,51 9,521 ,591 ,381 ,837 
Y2-2 19,29 9,551 ,474 ,242 ,861 
Y2-3 19,49 9,024 ,759 ,621 ,812 
Y2-4 19,56 9,602 ,655 ,478 ,828 
Y2-5 19,56 9,634 ,705 ,519 ,822 
Y2-6 19,51 9,648 ,626 ,443 ,832 
Y2-7 19,66 10,320 ,571 ,369 ,840 
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B22.10. Proactief werkgedrag RBSE (Y2b) 
In de onderstaande tabellen staan de analyses opgenomen voor het vaststellen van de betrouwbaarheid van 
de gehanteerde items met als doel het vaststellen of de vragen tot één schaal mogen worden samengevoegd. 
 
Tabel 56: statistieken van de items (proactief werkgedrag RBSE-Y2b) 
 Mean Std. Deviation N 
Y2-8 3,83 ,603 190 
Y2-9 3,49 ,859 190 
Y2-10 3,35 ,845 190 
Y2-11 3,45 ,793 190 
Y2-12 3,24 ,951 190 
Y2-13 2,75 ,948 190 
Y2-14 3,49 ,834 190 
Y2-15 3,49 ,969 190 
Y2-16 3,25 1,022 190 
Y2-17 3,31 ,998 190 
 
 
Tabel 57: Correlatiematrix van de items (proactief werkgedrag RBSE-Y2b) 
 Y2-8 Y2-9 Y2-10 Y2-11 Y2-12 Y2-13 Y2-14 Y2-15 Y2-16 Y2-17 
Y2-8 1,000 ,436 ,521 ,524 ,450 ,360 ,460 ,325 ,343 ,332 
Y2-9 ,436 1,000 ,595 ,601 ,567 ,510 ,491 ,470 ,512 ,504 
Y2-10 ,521 ,595 1,000 ,698 ,625 ,618 ,628 ,506 ,476 ,563 
Y2-11 ,524 ,601 ,698 1,000 ,676 ,587 ,619 ,468 ,431 ,495 
Y2-12 ,450 ,567 ,625 ,676 1,000 ,649 ,617 ,398 ,450 ,524 
Y2-13 ,360 ,510 ,618 ,587 ,649 1,000 ,632 ,425 ,551 ,574 
Y2-14 ,460 ,491 ,628 ,619 ,617 ,632 1,000 ,458 ,472 ,525 
Y2-15 ,325 ,470 ,506 ,468 ,398 ,425 ,458 1,000 ,490 ,499 
Y2-16 ,343 ,512 ,476 ,431 ,450 ,551 ,472 ,490 1,000 ,574 
Y2-17 ,332 ,504 ,563 ,495 ,524 ,574 ,525 ,499 ,574 1,000 
 
 
Tabel 58: Cronbach’s alpha (proactief werkgedrag RBSE-Y2b) 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 
Standardized Items 
N of Items 
,912 ,914 10 
 
 
Tabel 59: Cronbach’s alpha if item deleted (proactief werkgedrag RBSE-Y2b) 
 Scale Mean if 
Item Deleted 






Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
Y2-8 29,81 39,805 ,536 ,349 ,911 
Y2-9 30,15 36,363 ,689 ,498 ,903 
Y2-10 30,29 35,712 ,773 ,631 ,898 
Y2-11 30,19 36,433 ,750 ,630 ,900 
Y2-12 30,40 35,120 ,729 ,594 ,900 
Y2-13 30,89 35,121 ,732 ,586 ,900 
Y2-14 30,15 36,278 ,723 ,553 ,901 
Y2-15 30,15 36,401 ,590 ,384 ,909 
Y2-16 30,39 35,468 ,635 ,463 ,907 
Y2-17 30,34 35,156 ,683 ,498 ,903 
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BIJLAGE 23. FACTORANALYSE 
Onderstaand staan de factoranalyse voor werkautonomie (X) en de onderliggende dimensies (X1 t/m X5), 
innovatief werkgedrag (Y1) en proactief werkgedrag (Y2).  
 
Voor de factoranalyse gelden de volgende uitgangspunten: 
 Kaiser-Meyer-Olkin test moet minimaal 0.5 zijn. 
 De Significantie bij de Bartlett's test of sphericity moet<0.05. 
 Vaak wordt .45 (of-.45) als grens aangehouden (Stokking, n.d.-c, p. 9).  
 
B23.1. Factoranalyse dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) 
 
Tabel 60: KMO and Bartlett's Test - dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) (totale steekproef) 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,864 
Bartlett's Test of Sphericity 




Tabel 61: Rotated Factor Matrix - dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) (totale steekproef)a 
 Factor 
1 2 3 4 5 6 
X2-1 ,858 ,076 ,138 ,006 ,099 ,078 
X2-2 ,850 ,132 ,130 ,119 ,129 ,058 
X2-5 ,831 ,068 ,074 ,045 ,194 ,071 
X2-4 ,800 ,095 ,142 ,089 ,104 ,014 
X2-6 ,785 ,164 ,140 ,112 ,154 ,136 
X2-3 ,684 ,003 ,060 ,105 ,214 ,031 
X5-3 ,039 ,780 ,143 ,107 ,152 ,104 
X5-5 ,132 ,629 ,001 ,042 ,050 ,118 
X5-4 ,146 ,475 ,114 ,013 ,068 -,067 
X5-2 ,004 ,465 ,032 ,235 ,107 -,106 
X5-1 -,039 ,423 ,115 ,228 ,020 -,100 
X5-6 ,047 ,276 ,020 -,021 ,074 ,002 
X1-3 ,210 ,149 ,810 ,267 ,163 -,001 
X1-2 ,232 ,141 ,758 ,305 ,164 ,074 
X1-1 ,197 ,197 ,618 ,336 ,171 ,023 
X4-3 ,085 ,113 ,421 ,763 ,178 ,102 
X4-2 ,166 ,071 ,215 ,708 ,046 -,073 
X4-1 ,119 ,289 ,188 ,509 ,060 ,091 
X3-1 ,487 ,156 ,113 ,095 ,726 ,039 
X3-4 ,397 ,168 ,131 ,106 ,627 ,107 
X3-3 ,179 ,297 ,161 ,122 ,535 ,239 
X3-2 ,189 ,238 ,256 ,070 ,470 ,115 
X3-5 ,179 ,042 ,092 -,058 ,229 ,760 
X3-6 ,032 ,112 ,062 -,028 ,060 ,691 
X3-7 ,041 -,211 -,069 ,104 ,001 ,535 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 
a. Rotation converged in 7 iterations. 
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Tabel 62: Total Variance Explained - dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) (totale steekproef) 
Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 
Total % of 
Variance 
Cumulative % Total % of 
Variance 
Cumulative % Total % of 
Variance 
Cumulative % 
1 7,760 31,042 31,042 7,428 29,710 29,710 4,601 18,403 18,403 
2 2,875 11,499 42,541 2,503 10,011 39,721 2,203 8,813 27,216 
3 1,950 7,800 50,341 1,523 6,093 45,814 2,142 8,570 35,786 
4 1,864 7,455 57,796 1,371 5,482 51,297 1,843 7,373 43,159 
5 1,168 4,671 62,467 ,734 2,935 54,231 1,797 7,189 50,347 
6 1,033 4,133 66,600 ,569 2,274 56,506 1,540 6,158 56,506 
7 ,904 3,615 70,215       
8 ,851 3,402 73,617       
9 ,741 2,965 76,582       
10 ,699 2,797 79,378       
11 ,665 2,661 82,039       
12 ,566 2,264 84,302       
13 ,514 2,055 86,358       
14 ,448 1,793 88,151       
15 ,430 1,720 89,871       
16 ,417 1,668 91,539       
17 ,371 1,482 93,021       
18 ,323 1,293 94,314       
19 ,297 1,186 95,500       
20 ,251 1,004 96,505       
21 ,238 ,950 97,455       
22 ,204 ,816 98,271       
23 ,172 ,687 98,958       
24 ,158 ,630 99,589       
25 ,103 ,411 100,000       
Extraction Method: Principal Axis Factoring. 
 
Conclusies dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) (totale steekproef): 
 De KMO-test is met ,864 ruim boven de vuistregel van 0,5 en de Significatie is ,000. 
 Er zijn zes factoren geformeerd in plaats van de voorgenomen indeling van vijf factoren. 
 Het item X5-6 soort met .423 iets te laag dan de grens, echter het is duidelijk dat dit item bij schaal 2 
behoort doordat de score op de overige schalen zeer laag is. 
 X5-6 scoort laag op de verschillende factoren, deze is niet opgenomen binnen één van de factoren. 
 Er is een zesde factor ontstaan met de items X3-5, X3-6 en X3-7, dit zijn de items die ook in de 
betrouwbaarheidsanalyse als onbetrouwbaar zijn benoemt. Dit zijn de ‘reversed questions’. 
 De overige items komen overeen met de voorgenomen de dimensies van werkautonomie. 
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B23.2. Factoranalyse werkgedrag (Y1 en Y2) 
 
Tabel 63: KMO and Bartlett's Test - werkgedrag (Y1 en Y2) (totale steekproef) 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,916 
Bartlett's Test of Sphericity 




Tabel 64: Rotated Factor Matrix - werkgedrag (Y1 en Y2) (totale steekproef)a 
 Factor 
1 2 3 4 
Y2-10 ,740 ,227 ,211 ,199 
Y2-11 ,740 ,165 ,187 ,242 
Y2-13 ,734 ,257 ,017 ,131 
Y2-12 ,690 ,262 ,204 ,110 
Y2-14 ,685 ,257 ,225 ,079 
Y2-16 ,676 ,180 ,057 -,176 
Y2-9 ,665 ,199 ,189 ,027 
Y2-17 ,642 ,261 ,128 ,057 
Y2-15 ,609 ,072 ,146 -,037 
Y2-8 ,483 ,200 ,219 ,186 
Y1-7 ,303 ,785 ,235 -,080 
Y1-6 ,295 ,702 ,172 -,095 
Y1-10 ,347 ,684 ,209 ,186 
Y1-8 ,236 ,615 ,116 ,120 
Y1-9 ,368 ,559 ,263 ,199 
Y1-4 ,162 ,546 ,072 ,138 
Y1-2 ,081 ,492 ,185 ,266 
Y1-1 ,185 ,478 ,199 ,467 
Y1-5 ,333 ,426 ,295 ,298 
Y2-3 ,132 ,108 ,841 -,004 
Y2-5 ,122 ,181 ,719 ,239 
Y2-4 ,208 ,101 ,689 ,029 
Y2-6 ,133 ,210 ,659 -,062 
Y2-1 ,184 ,163 ,580 ,106 
Y2-7 ,274 ,330 ,506 ,163 
Y2-2 ,082 ,084 ,501 ,102 
Y1-3 ,121 ,416 ,216 ,558 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 
a. Rotation converged in 5 iterations. 
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Tabel 65: Total Variance Explained - werkgedrag (Y1 en Y2) (totale steekproef)  
Factor Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 
Total % of 
Variance 
Cumulative % Total % of 
Variance 
Cumulative % Total % of 
Variance 
Cumulative % 
1 10,384 38,460 38,460 9,941 36,817 36,817 5,386 19,949 19,949 
2 2,595 9,610 48,071 2,146 7,948 44,765 4,097 15,175 35,124 
3 2,049 7,588 55,659 1,580 5,851 50,616 3,696 13,690 48,815 
4 1,056 3,912 59,571 ,641 2,373 52,989 1,127 4,174 52,989 
5 ,994 3,683 63,254       
6 ,888 3,291 66,545       
7 ,800 2,962 69,507       
8 ,750 2,777 72,283       
9 ,700 2,592 74,875       
10 ,675 2,500 77,375       
11 ,585 2,168 79,543       
12 ,533 1,975 81,518       
13 ,521 1,928 83,447       
14 ,506 1,874 85,320       
15 ,465 1,723 87,043       
16 ,418 1,547 88,590       
17 ,395 1,462 90,052       
18 ,365 1,352 91,404       
19 ,342 1,265 92,669       
20 ,316 1,170 93,839       
21 ,304 1,125 94,963       
22 ,278 1,029 95,993       
23 ,269 ,995 96,987       
24 ,246 ,913 97,900       
25 ,214 ,794 98,694       
Extraction Method: Principal Axis Factoring. 
 
Conclusies werkgedrag (Y1 en Y2) (totale steekproef): 
 De KMO-test is met ,916 ruim boven de vuistregel van 0,5 en de Significatie is ,000. 
 Er zijn vier factoren geformeerd in plaats van de voorgenomen indeling van drie factoren. 
 Factor vier is ontstaan vanuit één item, item Y1-3. Y1-3 hoort oorspronkelijk bij factor 2, waar deze 
,416 scoort.  
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BIJLAGE 24. CORRELATIEANALYSE 
In deze bijlage staan de tweezijdig (two-tailed) uitgevoerde correlatieanalyses voor de variabelen 
werkautonomie (X), de dimensies van werkautonomie (X1 t/m X5), innovatief werkgedrag (Y1) en proactief 
werkgedrag (Y2). De analyse is uitgevoerd in SPSS (paragraaf Fout! Verwijzingsbron niet gevonden.). 
 
Voor de correlatieanalyse gelden de volgende uitgangspunten (De Vocht, 2012, p. 184): 
 Correlatiecoëfficiënt (r): <0,30: zwak, 0,3-0,5 matig zwak, 0,5-0,7 sterk en >0,7 zeer sterk. 
 Significatieniveau (sig. 2-tailed – tweezijdige) is 0.05 (5%). 
 
In Tabel 66 staan de uitkomsten van de uitgevoerde correlatieanalyse. 
 
Tabel 66: Correlatieanalyse  





            
X1-WmA Pearson Corr. 1 ,411
** ,486** ,625** ,352** ,712** ,377** ,267** ,435** ,436** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
X2_WtA Pearson Corr. ,411
** 1 ,566** ,293** ,211** ,849** ,083 ,079 ,207** ,188** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,003 ,000 ,255 ,276 ,004 ,009 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
X3_WlA Pearson Corr. ,486
** ,566** 1 ,364** ,377** ,803** ,304** ,227** ,306** ,323** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
X4_BvA Pearson Corr. ,625
** ,293** ,364** 1 ,352** ,601** ,397** ,235** ,383** ,384** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
X5_FbA Pearson Corr. ,352
** ,211** ,377** ,352** 1 ,515** ,655** ,415** ,396** ,466** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
X_WA Pearson Corr. ,712
** ,849** ,803** ,601** ,515** 1 ,381** ,268** ,411** ,418** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
Y1_IwG Pearson Corr. ,377
** ,083 ,304** ,397** ,655** ,381** 1 ,522** ,618** ,677** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,255 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 




** ,079 ,227** ,235** ,415** ,268** ,522** 1 ,438** ,735** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,276 ,002 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 




** ,207** ,306** ,383** ,396** ,411** ,618** ,438** 1 ,931** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
Y2_PwG Pearson Corr. ,436
** ,188** ,323** ,384** ,466** ,418** ,677** ,735** ,931** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 190 190 190 190 190 190 190 190 190 190 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). / *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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BIJLAGE 25. REGRESSIEANALYSES 
In deze bijlage staan de regressieanalyses die antwoord geven op het eerste deel van de hypotheses. 
 
B25.1. Regressie innovatief werkgedrag (Y1) op werkautonomie (X)  
In deze bijlage staan de uitkomsten van de enkelvoudige regressieanalyse die is uitgevoerd om te 
onderzoeken of er een significante relatie bestaat tussen de onafhankelijke variabele werkautonomie (X) en 
de te verklaren variabelen innovatief werkgedrag (Y1) (hypothese 1). In Tabel 67 staat de output van de 
regressieanalyse. 
 




coefficients t-value Sig. 
B Std. error Beta 
(Constant) 19,153 1,836  10,433 0,000 
 X-WA 0,148 0,026 0,381 5,642 0,000 
 
Tabel 67 laat zien dat werkautonomie (X) een significante relatie (p = 0,000 < 0,05) heeft met innovatief 
werkgedrag (Y1). Hiernaast laat Tabel 67 verder zien dat één extra punt op de schaal van werkautonomie (X), 
in het algemeen een verhoging op de schaal van innovatief werkgedrag (Y1) levert van 0,148 (b) met een 
startwaarde van 19,152 (b – constant).  
 
Dit leidt tot de volgende vergelijking: Innovatief werkgedrag (Y1) = 19,153 + 0,148 * werkautonomie (X) 
 
In Tabel 68 wordt middels de R-square (R
2
) (gekwadreerde correlatiecoëfficiënt) weergegeven waarmee de 
variantie van de afhankelijke variabele wordt verklaard door de onafhankelijke variabele. 
 
Tabel 68: Model summary innovatief werkgedrag (Y1) op werkautonomie (X) 
Correlatiecoëfficiënt (R) R Square (R2) Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
0,381 0,145 0,140 4,161 
 
Tabel 68, toont middels de R-square (R
2
) dat 14,5% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) wordt 
verklaard door werkautonomie (X). Dit wordt gezien als een matig zwak verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
Het spreidingsdiagram (Figuur 33) visualiseert dat er een positief lineair verband bestaat tussen 
werkautonomie (X) en innovatief werkgedrag (Y1). Figuur 33 laat eveneens zien dat er verschillende 
afwijkingen zijn ten opzichte van het lineaire verband (de afwijkende dots t.o.v. de lijn) hetgeen een visuele 
verklaring geeft van het zwakke verband en de lage correlatie. 
 
 
Figuur 33: Scatterplot werkautonomie (X) op innovatief werkgedrag (Y1)  
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B25.2. Regressie innovatief werkgedrag (Y1) op dimensies werkautonomie (X1 t/m X5) 
In deze bijlage staan de uitkomsten van de meervoudige regressieanalyse die is uitgevoerd om te 
onderzoeken of er een significante relatie bestaat tussen de dimensies van werkautonomie (X1, X2, X3, X4 en 
X5) en de te verklaren variabelen innovatief werkgedrag (Y1) (hypothese 1a, 1b, 1c, 1d en 1e) (par. 2.6). 
 
In Tabel 69 staat de output van deze meervoudige hiërarchische regressieanalyse (Backward). In deze toets is 
stapsgewijs het minst significante item verwijdert en is opnieuw de regressie uitgevoerd totdat alleen 
significante items overblijft.  
 





Coefficients T-value Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 4,422 2,034  2,173 0,031 
X1_WmA 0,238 0,146 0,121 1,635 0,104 
X2_WtA -0,129 0,049 -0,172 -2,629 0,009 
X3_WlA 0,103 0,095 0,076 1,080 0,281 
X4_BvA 0,352 0,169 0,144 2,084 0,039 
X5_FbA 1,305 0,136 0,569 9,593 0,000 
2 
(Constant) 4,347 2,034  2,137 0,034 
X1_WmA 0,272 0,142 0,138 1,909 0,058 
X2_WtA -0,105 0,044 -0,140 -2,400 0,017 
X4_BvA 0,358 0,169 0,146 2,116 0,036 
X5_FbA 1,340 0,132 0,584 10,125 0,000 
3 
(Constant) 4,478 2,047  2,187 0,030 
X2_WtA -0,080 0,042 -0,108 -1,915 0,057 
X4_BvA 0,531 0,144 0,217 3,695 0,000 
X5_FbA 1,378 0,132 0,601 10,461 0,000 
4 
(Constant) 4,246 2,058  2,063 0,041 
X4_BvA 0,465 0,140 0,190 3,311 0,001 
X5_FbA 1,347 0,132 0,588 10,233 0,000 
 
Tabel 69 toont dat besluitvorming autonomie (X4) (b* = 0,190 en p = 0,001) en functiebewerking autonomie 
(X5) (b* = 0,190 en p = 0,001) een voldoende significante relatie hebben met innovatief werkgedrag (Y1). De 
overige dimensies van werkautonomie vertonen individueel geen significante relatie (p < 0,05) met innovatief 
werkgedrag (Y1) en zijn daarom verwijderd uit de meervoudige regressieanalyse (model 4 is toegepast). 
Opmerkelijk is dat werktijd autonomie (X2) een negatief relatie heeft met innovatief werkgedrag (Y1) (b* = -
0,161 en p = 0,057) echter deze relatie is niet significant. Hiernaast heeft functiebewerking autonomie (X5) de 
sterkste positieve relatie (b* = 0,588 en p = 0,00) met innovatief werkgedrag (Y1). 
 




 weergegeven waarmee de variantie van de afhankelijke 
variabele wordt verklaard door de onafhankelijke variabelen. 
 
 
                                                                
11
 In de enkelvoudige regressieanalyses is de R-square (R²) gebruikt om te interpreteren. In de meervoudige regressieanalyse 
daarentegen, is de adjusted R-square (R²) gebruikt voor de interpretatie (Stokking, n.d.-a, pp. 61 - 64). De adjusted R-square is gebruikt 
omdat deze expliciet rekening houdt met de extra voorspellers (onafhankelijke variabelen die toegevoegd zijn aan het model (Lewis-
Beck, 1990, pp. 1-5). De R-square (R²) neemt namelijk altijd toe wanneer een nieuwe term aan een model wordt toegevoegd.  
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Tabel 70: Model summary innovatief werkgedrag (Y1) op dimensies van werkautonomie (X1 t/m X5) 
Model Correlatiecoëfficiënt (R) R Square (R2) Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 0,696a 0,484 0,470 3,267 
2 0,693b 0,481 0,469 3,269 
3 0,686c 0,470 0,462 3,292 
4 0,678d 0,460 0,454 3,315 
a. Predictors: (Constant), X5_FbA, X2_WtA, X4_BvA, X3_WlA, X1_WmA 
b. Predictors: (Constant), X5_FbA, X2_WtA, X4_BvA, X1_WmA 
c. Predictors: (Constant), X5_FbA, X2_WtA, X4_BvA 
d. Predictors: (Constant), X5_FbA, X4_BvA 
 
Tabel 70, toont middels de adjusted R-square (R
2
) dat 45,4% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) 
wordt verklaard door model 4: besluitvorming autonomie (X4) en functiebewerking autonomie (X5). Dit wordt 
gezien als een sterk verband (De Vocht, 2012, p. 184). 
 
B25.3. Regressie innovatief werkgedrag (Y1) op proactief werkgedrag (Y2)  
In deze bijlage staan de uitkomsten van de enkelvoudige regressieanalyse die is uitgevoerd om te 
onderzoeken of er een significante relatie bestaat tussen de onafhankelijke variabele proactief werkgedrag 
(Y2) en de te verklaren variabelen innovatief werkgedrag (Y1). In Tabel 71 staat de output van de 
regressieanalyse. 
 




coefficients t-value Sig. 
B Std. error Beta 
(Constant) 9,931 1,558  6,376 0,000 
 Y2-PwG 0,345 0,027 0,677 12,629 0,000 
 
Tabel 71 laat zien dat proactief werkgedrag (Y2) een significante relatie (p = 0,000 < 0,05) heeft met innovatief 
werkgedrag (Y1). Hiernaast laat Tabel 71 zien dat één extra punt op de schaal van proactief werkgedrag (Y2), 
in het algemeen een verhoging op de schaal van innovatief werkgedrag (Y1) levert van 0,345 (b) met een 
startwaarde van 9,931 (b – constant).  
 
Dit leidt tot de volgende vergelijking: Innovatief werkgedrag (Y1) = 9,931 + 0,345 * werkautonomie (X) 
 
In Tabel 72 wordt middels de R-square (R
2
) (gekwadreerde correlatiecoëfficiënt) weergegeven waarmee de 
variantie van de afhankelijke variabele wordt verklaard door de onafhankelijke variabele. 
  
Tabel 72: Model summary innovatief werkgedrag (Y1) op proactief werkgedrag (Y2) 
Correlatiecoëfficiënt (R) R Square (R2) Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
0,677 0,459 0,456 3,310 
 
Tabel 72, toont middels de R-square (R
2
) dat 45,9% van de variantie in innovatief werkgedrag (Y1) wordt 
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BIJLAGE 26. MEDIATIE PROACTIEF WERKGEDRAG (Y2) 
In deze bijlage staan de tabellen van de mediatieanalyses die zijn uitgevoerd met behulp van de Process 
macro (versie 2.16.3) van Andrew F. Hayes, Ph.D.
12
, hierbij is gebruik gemaakt van model 4. Deze macro 
vereenvoudigd de mediatie analyse. In de analyse wordt gebruik gemaakt van bootstrapping (1000 samples) 
en Heteroscedasticity-Consistent Standard Errors’ om de negatieve effecten van heteroscedasticity zoveel 
mogelijk te beperken (Hayes, 2012; Hayes & Cai, 2007). 
 
B26.1. Mediatieanalyse proactief werkgedrag (Y2)  
Onderstaand staat de output van de mediatieanalyse waarin onderzocht is of de samenhang tussen de 
onafhankelijke variabele ‘werkautonomie’ (X) en de afhankelijke variabele ‘innovatief werkgedrag’ (Y), door 
de mediator ‘proactief werkgedrag’ (Y2) wordt overdragen.  
 
Run MATRIX procedure: 
 ************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 
           Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 
    Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3 
 ************************************************************************** 
Model = 4 
    Y = Y1_IwG 
    X = X_WA 
    M = Y2_PwG 
 Sample size 
        190 
 ************************************************************************** 
Outcome: Y2_PwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,4181      ,1748    64,5727    39,8331     1,0000   188,0000      ,0000 
 Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    34,3358     3,5451     9,6855      ,0000    27,3426    41,3290 
X_WA          ,3208      ,0508     6,3113      ,0000      ,2205      ,4211 
 ************************************************************************** 
Outcome: Y1_IwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,6859      ,4704    10,7787    83,0619     2,0000   187,0000      ,0000 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant     8,1813     1,7733     4,6136      ,0000     4,6830    11,6795 
Y2_PwG        ,3195      ,0298    10,7235      ,0000      ,2607      ,3783 
X_WA          ,0460      ,0229     2,0117      ,0457      ,0009      ,0911 
 ************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 
Outcome: Y1_IwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
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      ,3805      ,1448    17,3143    31,8306     1,0000   188,0000      ,0000 
 Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    19,1527     1,8357    10,4334      ,0000    15,5314    22,7739 
X_WA          ,1485      ,0263     5,6419      ,0000      ,0966      ,2004 
 ***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 
 Total effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
      ,1485      ,0263     5,6419      ,0000      ,0966      ,2004 
 Direct effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
      ,0460      ,0229     2,0117      ,0457      ,0009      ,0911 
 Indirect effect of X on Y 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG      ,1025      ,0214      ,0657      ,1510 
 Partially standardized indirect effect of X on Y 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG      ,0228      ,0036      ,0163      ,0305 
 Completely standardized indirect effect of X on Y 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG      ,2627      ,0416      ,1834      ,3506 
 Ratio of indirect to total effect of X on Y 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG      ,6903      ,1160      ,5010      ,9635 
 Ratio of indirect to direct effect of X on Y 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG     2,2289    37,5313      ,9723    18,1503 
 R-squared mediation effect size (R-sq_med) 
           Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
Y2_PwG      ,1333      ,0349      ,0705      ,2025 
 Normal theory tests for indirect effect 
     Effect         se          Z          p 
      ,1025      ,0189     5,4217      ,0000 
 ******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 
 Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 
     1000 
 Level of confidence for all confidence intervals in output: 
    95,00 
 NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 
------ END MATRIX ----- 
 
 
In Figuur 34 staat het mediatie model (X1 – Y2 – Y1) opgenomen waarin de relaties zijn weergegeven middels 
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B26.2. Mediatieanalyse peronal initiative (Y2a) en ‘role breadth self-efficacy’ (Y2b)  
Onderstaand staat de output van de mediatieanalyse waarin onderzocht is of de samenhang tussen de 
onafhankelijke variabele ‘werkautonomie’ (X) en de afhankelijke variabele ‘innovatief werkgedrag’ (Y), door 
de twee onderliggende  aspecten van ‘proactief werkgedrag’ (Y2), ‘personal initiative’ (Y2a) en ‘role breadth 
self-efficacy’ (Y2b) wordt overdragen.  
 
Run MATRIX procedure: 
 ************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ****************** 
           Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 
    Documentation available in Hayes (2013). www.guilford.com/p/hayes3 
 ************************************************************************** 
Model = 4 
    Y = Y1_IwG 
    X = X_WA 
   M1 = Y2a_PwG 
   M2 = Y2b_PwG 
 Sample size 
        190 
 ************************************************************************** 
Outcome: Y2a_PwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,2679      ,0718    11,9208    14,5319     1,0000   188,0000      ,0002 
 Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    17,0357     1,5232    11,1843      ,0000    14,0310    20,0405 
X_WA          ,0833      ,0218     3,8121      ,0002      ,0402      ,1263 
 ************************************************************************** 
Outcome: Y2b_PwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,4107      ,1687    36,9752    38,1427     1,0000   188,0000      ,0000 
 Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    17,3000     2,6826     6,4490      ,0000    12,0082    22,5919 




Y1: innovatief werkgedrag (IWg) 
Y2: proactief werkgedrag (PWg) 
b = 0,046 en p = 0,046 (A) 
 
b = 0,321 en p = 0,000 (B) 
 
X1: werkautonomie (WA) 
b = 0,320 en p = 0,000 (C) 
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Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,6872      ,4722    10,8010    55,4653     3,0000   186,0000      ,0000 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant     7,6751     1,8889     4,0633      ,0001     3,9487    11,4015 
Y2a_PwG       ,3733      ,0748     4,9889      ,0000      ,2257      ,5210 
Y2b_PwG       ,2958      ,0425     6,9618      ,0000      ,2120      ,3796 
X_WA          ,0471      ,0229     2,0558      ,0412      ,0019      ,0924 
 ************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 
Outcome: Y1_IwG 
 Model Summary 
          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      ,3805      ,1448    17,3143    31,8306     1,0000   188,0000      ,0000 
 Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant    19,1527     1,8357    10,4334      ,0000    15,5314    22,7739 
X_WA          ,1485      ,0263     5,6419      ,0000      ,0966      ,2004 
 ***************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ******************** 
 Total effect of X on Y 
 
      ,1485      ,0263     5,6419      ,0000      ,0966      ,2004 
 Direct effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
      ,0471      ,0229     2,0558      ,0412      ,0019      ,0924 
 Indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
TOTAL        ,1014      ,0216      ,0643      ,1478 
Y2a_PwG      ,0311      ,0147      ,0081      ,0667 
Y2b_PwG      ,0703      ,0182      ,0372      ,1085 
(C1)        -,0392      ,0251     -,0892      ,0083 
 Partially standardized indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
TOTAL        ,0226      ,0037      ,0145      ,0296 
Y2a_PwG      ,0069      ,0029      ,0018      ,0132 
Y2b_PwG      ,0157      ,0038      ,0085      ,0227 
 Completely standardized indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
TOTAL        ,2597      ,0431      ,1715      ,3420 
Y2a_PwG      ,0796      ,0340      ,0210      ,1543 
Y2b_PwG      ,1801      ,0430      ,1017      ,2675 
 Ratio of indirect to total effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
TOTAL        ,6825      ,1165      ,4951      ,9325 
Y2a_PwG      ,2093      ,0905      ,0534      ,4023 
Y2b_PwG      ,4732      ,1151      ,2934      ,7461 
 Ratio of indirect to direct effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
TOTAL       2,1497    11,0566      ,8658    11,2414 
Y2a_PwG      ,6593     3,5008      ,0949     3,9329 
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 Normal theory tests for specific indirect effects 
            Effect         se          Z          p 
Y2a_PwG      ,0311      ,0104     2,9913      ,0028 
Y2b_PwG      ,0703      ,0153     4,5936      ,0000 
 Specific indirect effect contrast definitions 
(C1)   Y2a_PwG    minus      Y2b_PwG 
 ******************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ************************* 
 Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap confidence intervals: 
     1000 
 Level of confidence for all confidence intervals in output: 
    95,00 
 
------ END MATRIX ----- 
 
 
In Figuur 35 staat het mediatiemodel (X1 – Y2a – Y2b – Y1) opgenomen waarin de relaties zijn weergegeven 










   
   
 
Figuur 35: Mediatiemodel (X1 – Y2a – Y2b – Y1) 
b = 0,069 en p = 0,000 (D2) 
 
 
Y1: innovatief werkgedrag (IWg) 
Y2b: RBSE (PWg-RBSE) 
b = 0,047 en p = 0,041 (A) 
 
b = 0,238 en p = 0,000 (B2) 
 
X1: werkautonomie (WA) 
b = 0,296 en p = 0,000 (C2) 
 
Y2a: personal initiative (PWg-PI) 
b = 0,083 en p = 0,000 (B1)  
 b = 0,373 en p = 0,000 (C1) 
 
b = 0,026 en p = 0,009 (D1) 
 
(D1)  
(D2)  
